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MOTTO

“Sekecil apapun kebaikan dan manfaat, tetaplah sebuah kebaikan dan manfaat”

(Ferry Irwandi)

“You can 't control the wind, but you can adjust your sails. It means it’s not about

what happens to you, but how you react”

(Miles)
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ABSTRAK

Selama beberapa dekade terakhir, percepatan urbanisasi di Indonesia telah
mendorong pertumbuhan ekonomi di wilayah perkotaan. Pertumbuhan ini tidak
terlepas dari peran usaha mikro, kecil, dan menengah (UMKM). Berdasarkan data
Kementerian Koperasi dan Usaha Kecil dan Menengah (Kementerian KUKM)
tahun 2021, UMKM berhasil menyerap 97 persen dari total tenaga kerja dan
berkontribusi hingga 60,4 persen dari total investasi di Indonesia. Salah satu jenis
UMKM yang banyak muncul di kawasan perkotaan adalah kafe. Pada tahun 2024,
industri makanan dan minuman di Indonesia diperkirakan akan tumbuh sebesar
tujuh persen, didorong oleh peningkatan kelas menengah yang mencapai sekitar 53
Jjuta orang. Pemerintah juga optimis bahwa pertumbuhan ekonomi dapat berada di
kisaran 4,7 hingga 5,5 persen. Penelitian ini bertujuan untuk menanganalsis
pengaruh motivasi finansial, konsep diri eksternal, konsep diri internal,
kenyamanan bekerja, internalisasi tujuan terhadap kinerja karyawan. Sampel pada
penelitian ini berjumlah 341 karyawan kafe di Yogyakarta yang memenuhi kriteria.
Data pada penelitian ini didapatkan dengan cara melakukan penyebaran kuesioner
melalui media Google Form dengan metode purposive sampling. Hasil dari
penelitian ini menyatakan bahwa motivasi finansial dan konsep diri eksternal tidak
berpengaruh terhadap kinerja karaywan. Komsep diri internal, kenyamanan
bekerja, dan internalisasi tujuan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan.

Kata Kunci: Motivasi Finansial, Konsep Diri Eksternal, Konsep Diri Internal,
Kenyamanan Bekerja, Internalisasi Tujuan, Kinerja Karyawan.
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ABSTRACT

Over the past few decades, the acceleration of urbanization in Indonesia has driven
economic growth in urban areas. This growth is closely tied to the role of micro,
small, and medium enterprises (MSMEs). According to data from the Ministry of
Cooperatives and Small and Medium Enterprises (Kementerian KUKM) in 2021,
MSMESs absorbed 97 percent of the total workforce and contributed up to 60.4
percent of total investment in Indonesia. One type of MSME that has frequently
emerged in urban areas is cafés. In 2024, the food and beverage industry in
Indonesia is projected to grow by seven percent, driven by the rising middle class,
which numbers around 53 million people. The government is also optimistic that
economic growth will reach between 4.7 and 5.5 percent. This research aims to
analyze the impact of financial motivation, external self-concept, internal self-
concept, work comfort, and goal internalization on employee performance. The
sample in this study consists of 341 café employees in Yogyakarta who meet the
criteria. Data for this study were collected by distributing questionnaires via
Google Forms using a purposive sampling method. The results of this study indicate
that financial motivation and external self-concept have no effect on employee
performance, while internal self-concept, work comfort, and goal internalization
have a positive and significant impact on employee performance.

Keywords: Financial Motivation, External Self-concept, Internal Self-concept,
Work Comfort, Goal Internalization, Employee Performance.
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BAB 1
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Meningkatnya laju urbanisasi di Indonesia selama beberapa dekade terakhir
telah mendorong pertumbuhan ekonomi di kawasan perkotaan. Pertumbuhan
ekonomi ini tidak dapat dipisahkan dari peran usaha mikro, kecil, dan menengah
(UMKM). Menurut data Kementerian Koperasi dan Usaha Kecil dan Menengah
(Kementerian KUKM) pada tahun 2021, UMKM mampu menyerap 97 persen dari
total angkatan kerja dan menyumbang hingga 60,4 persen dari total investasi di
Indonesia. Salah satu jenis UMKM yang sering muncul di kawasan perkotaan
adalah kafe (Junaidi, 2023). Kafe selain sebagai tempat untuk mendapatkan kopi,
kini telah menjadi pusat kegiatan sosial di masyarakat perkotaan. Kafe saat ini
berfungsi sebagai tempat pertemuan, kolaborasi, dan kreativitas serta sebagai
lokasi untuk bersantai dan menghabiskan waktu luang. Pada tahun 2024, industri
makanan dan minuman di Indonesia diperkirakan akan tumbuh sebesar tujuh
persen, didorong oleh peningkatan kelas menengah yang berjumlah sekitar 53 juta
orang. Pemerintah juga optimis bahwa pertumbuhan ekonomi dapat mencapai
antara 4,7 hingga 5,5 persen. Kelas menengah menjadi pendorong utama
pertumbuhan ini karena mereka menyumbang setengah dari total konsumsi rumah
tangga nasional. Terlebih lagi, 49,25 persen populasi Indonesia menghabiskan
uang mereka untuk makanan dan minuman Food & Beverage. Dari segi demografi,
53,81 persen populasi ini terdiri dari milenial dan generasi Z yang senang mencoba

produk dan pengalaman baru (Nordiansyah, 2024).



Untuk menghadapi persaingan bisnis, para pelaku usaha harus memiliki
kemampuan dalam merumuskan strategi yang efektif. Strategi sangat penting
karena merupakan bagian dari aktivitas yang dirancang untuk menjalankan bisnis.
Strategi bisnis yang diterapkan harus tepat dan efektif agar perusahaan semakin
kuat dalam menghadapi persaingan dan mampu meraih keunggulan kompetitif.
Menurut (Ningsih et al., 2024) strategi adalah tindakan yang dilakukan secara terus
menerus berdasarkan hasil analisis terhadap lingkungan eksternal untuk mencapai
tujuan perusahaan. Perusahaan dapat mengembangkan strategi untuk mengatasi
ancaman eksternal dan memanfaatkan peluang yang ada serta pemahaman yang
mendalam tentang konsep strategi dan konsep terkait lainnya akan sangat

menentukan keberhasilan strategi yang disusun.

Sebagai provinsi yang dikenal sebagai kota pelajar dan kota wisata, Kota
Yogyakarta menjadi tempat yang ideal untuk perkembangan bisnis kafe. Menurut
data dari Komunitas Kopi Nusantara, terdapat sekitar 3.000 kedai kopi yang
tersebar di seluruh wilayah Yogyakarta (Kumparan, 2022). Pesatnya pertumbuhan
kafe di kawasan perkotaan Yogyakarta telah meningkatkan persaingan di antara
kafe-kafe tersebut. Hasil analisis yang dilakukan (Rijal, 2023) menemukan
terdapat sebaran lokasi kafe tertinggi di wilayah kelurahan Caturtunggal,
Condongcatur, Sinduadi, Kotabaru dan sekitarnya. Hal ini dikarenakan daerah
tersebut berdekatan dengan area sekitar fasilitas pendidikan tinggi dan terjangkau
oleh fasilitas jalan utama hingga berada di dekat pusat perbelanjaan. Oleh karena
itu, peneliti tertarik untuk menggunakan Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta

sebagai objek penelitian ini.



Sumber daya manusia dalam suatu organisasi jelas merupakan elemen yang
paling penting, menginvestasikan pada pegawai adalah salah satu strategi
manajemen utama yang diterapkan oleh perusahaan. Sumber daya manusia dalam
organisasi mencakup berbagai bidang yang saling berkaitan seperti pelatihan,
rekrutmen dan seleksi karyawan, kompensasi dan tunjangan, hubungan karyawan,
perencanaan tenaga kerja, serta evaluasi kinerja. Sumber daya manusia yang
unggul dan berkualitas akan mempengaruhi output perusahaan. Selain itu,
mengevaluasi kinerja karyawan secara berkelanjutan dan menilai tingkat motivasi
kerja mereka sangat penting bagi para pemimpin organisasi dan pengambil
keputusan. Setiap pegawai di tempat kerja harus diberikan motivasi agar dapat
mencapai hasil yang optimal (Chien et al., 2020). Pada saat ini pengetahuan dan
komunikasi dengan pelanggan telah mendapatkan reputasi yang semakin
meningkat, sumber daya manusia, yang menunjukkan volume pengetahuan,
keterampilan teknis, kreativitas, dan pengalaman organisasi, menjadi sangat
penting. Dengan demikian angkatan kerja dianggap sebagai aset produktif, bukan

aset yang mahal (Cham, 2018).

Motivasi kerja adalah dorongan atau kekuatan internal yang memacu individu
untuk mencapai tujuan, meraith prestasi, dan berperilaku produktif dalam
lingkungan kerja. Ini adalah faktor psikologis yang memengaruhi tingkat energi,
intensitas, dan ketekunan seseorang dalam menyelesaikan tugas-tugas pekerjaan.
Beberapa penelitian terbaru ini sangat bermanfaat dalam menunjukkan bagaimana
pengendalian manajemen dapat meningkatkan motivasi karyawan. (Chien et al.,

2020) berfokus pada aspek motivasi kerja, konsep diri eksternal, kenyamanan



bekerja, konsep diri internal, tujuan internal. Objek dari penelitian tersebut yaitu
karyawan hotel bintang 4 yang dilakukan di negara Mongolia. Adapun (Majid et
al., 2021) mendeskripsikan motivasi kerja, kepuasan kerja dan kinerja karyawan.
Dua penelitian sebelumnya dilakukan pada karyawan hotel bintang 4 berbeda
dengan karyawan kafe yang memiliki perbedaan struktural dan operasaional antara
kafe dengan industri perhotelan, terdapat juga perbedaan dinamika kerja termasuk
interaksi pelanggan yang lebih intens dan kebutuhan pelayanan cepat pada industri

kafe.

Peran insentif finansial seperti bonus penjualan, pembagian tip secara adil, dan
kenaikan gaji berfungsi sebagai motivasi dalam produktivitas karyawan dan
organisasi harus meningkatkan insentif kepada semua strata staf untuk secara
efektif meningkatkan produktivitas tinggi. Penelitian yang dilakukan oleh (Uche
et al., 2013) motivasi finansial memainkan faktor motivasi sangat penting dan
karyawan yang diberi tunjangan tertentu akan melaksanakan tugasnya lebih baik
dibandingkan karyawan yang tidak diberi insentif yang sama. Adapun studi yang
dilakukan oleh (Kalima & Kabubi, 2020) menyimpulkan bahwa penundaan gaji
dan kenaikan gaji akan berdampak terhadap kinerja karyawan. Penelitian yang
dilakukan oleh (Chien et al., 2020) menemukan motivasi finansial berpengaruh
positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Berbeda dengan penelitian yang
dilakukan oleh (Harunavamwe & Kanengoni, 2013) menemukkan tidak ada
hubungan signifikan antara penghargaan moneter dan motivasi. Dengan demikian,
memahami cara motivasi kerja mempengaruhi kinerja karyawan akan memberikan

pilihan manajerial yang signifikan bagi manajemen dan pemilik kafe.



Konsep diri eksternal dalam penelitian (Jalaludin, 2009) menjelaskan ada
beberapa faktor yang mempengaruhi pembentukan konsep diri: orang lain,
kelompok rujukan (reference group), keterbatasan ekonomi, dan usia. Pada
penelitian ini, peneliti berfokus untuk meneliti sejauh mana individu menilai
dirinya berdasarkan umpan balik dari lingkungan sosialnya serta mencakup
bagaimana persepsi dan penilaian dari manajemen, rekan kerja, dan masyarakat
umum yang mempengaruhi citra diri seseorang. Penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh (Amarani et al., 2024) menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif
dan signifikan konsep diri terhadap pencapaian target pada karyawan bank. Konsep
diri yang positif memiliki pengaruh besar terhadap optimisme karyawan dalam
mencapai target, karyawan dengan konsep diri yang baik cenderung lebih percaya
diri dan termotivasi serta melihat tantangan sebagai peluang untuk berkembang.
Berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh (Chien et al., 2020) menggunakan
variabel konsep diri eksternal menunjukkan hasil tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan. Perbedaan hasil ini bisa disebabkan oleh perbedaan konteks, jenis

konsep diri yang diteliti atau variabel lain yang mempengaruhi hasil.

Konsep diri internal ini mencakup bagaimana seseorang melihat dirinya sendiri
secara intrinsik, termasuk rasa percaya diri, serta pemahaman tentang kelebihan
dan kelemahan pribadi. Penelitian yang dilakukan oleh (Sari & Maryatmi, 2019)
tentang hubungan konsep diri internal dengan subjective well-being pada siswa
SMA menunjukkan hasil positif yang signifikan. Namun, fokus penelitian ini
adalah konsep diri internal pada karyawan yang positif dapat meningkatkan

motivasi, produktivitas, dan komitmen mereka terhadap pekerjaan. Adapun studi



yang dilakukan oleh (Chien et al., 2020) menunjukkan bahwa konsep diri internal
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Berbeda dengan
penelitian yang dilakukan oleh (Graves et al., 2012) menemukan self-esteem atau
penilaian yang dilakukan oleh seorang individu terhadap dirinya sendiri bahwa
self-esteem memiliki hubungan negatif dengan dorongan untuk bekerja. Individu
dengan self-esteem tinggi mungkin kurang termotivasi untuk bekerja, sebaliknya
individu dengan self-esteem rendah memungkinkan karena mereka tidak melihat
pekerjaan sebagai cara untuk meningkatkan harga diri atau menghindari perasaan

negatif di aspek kehidupan lainnya.

Kenyamanan bekerja pada karyawan merujuk pada kondisi lingkungan dan
situasi di tempat kerja yang memungkinkan karyawan, merasa aman, nyaman, dan
termotivasi untuk melaksanakn tanggung jawab mereka dengan optimal. (Asri,
2021) Mengemukakan kenyamanan bekerja terutama dipengaruhi oleh kondisi
fisik individu, kondisi lingkungan kerja, jenis aktivitas dan lamanya istirahat dalam
aktivitas kerja. Studi yang dilakukan oleh (Choi et al., 2018) menemukan bahwa
pilihan untuk ke posisi yang tidak terlalu menuntut berhubungan signifikan dengan
kenyamanan bekerja yang lebih tinggi. Adapun penelitian yang dilakukan oleh
(Thanh et al.,, 2022) mendapati adanya temuan motivasi pelayanan publik
mempunyai pengaruh yang positif berdampak pada kenyamanan bekerja dan
kinerja karyawan. Berbeda dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Erdianza
et al., 2020) menemukan kenyamanan bekerja tidak berpengaruh, hal tersebut
dikarenakan karyawan akan berusaha menyelesaikan pekerjaannya meskipun tidak

diberikan promosi jabatan. Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Chien et al.,



2020) menunjukkan bahwa tidak adanya hubungan antara kenyamanan bekerja
dengan kinerja karyawan. Perasaan nyaman dalam bekerja bersifat subjektif bagi
setiap karyawan dikarenakan adanya perbedaan persepsi mengenai kenyamanan
dan aktivitas yang berhubungan dengan kenyamanan itu sendiri. Dengan adanya
kenyamanan bekerja yang baik dapat meningkatkan produktivitas, motivasi, dan

kepuasan kerja karyawan serta mengurangi tingkat stres dan turnover karyawan.

Karyawan yang selaras dengan tujuan internal perusahaan akan mendorong
mereka untuk mencapai hasil yang optimal, tujuan internal ini berperan penting
dalam membentuk perilaku kerja dan tingkat kinerja karyawan. Penelitian yang
dilakukan oleh (Chien et al., 2020) internalisasi tujuan berpengaruh positif
signifikan dengan kinerja karyawan. Hasil penelitian yang dilakukan oleh (M.
Nugroho et al., 2020) perilaku internalisasi pengetahuan kreatif memiliki pengaruh
positif signifikan terhadap kinerja organisasi. Dengan memahami dan mendukung
tujuan internal karyawan, perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang
lebih produktif dan memotivasi serta meningkatkan kinerja individu dan
keseluruhan perusahaan. Berbeda dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
(Irawan et al., 2021) menemukan komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Pada dasarnya, komitmen organisasi mencakup perasaan dan
sikap karyawan terhadap organisasi serta keinginan mereka untuk tetap berada
dalam organisasi. Berdasarkan pemahaman ini, komitmen organisasi ternyata tidak

berdampak langsung pada kinerja karyawan.

Penelitian ini berfokus memahami pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja

pada karyawan kafe. Yogyakarta sebagai kota besar dengan banyak kafe, karyawan



kafe di Yogyakarta dipilih menjadi subjek penelitian didasarkan kepada data
Kementerian Koperasi dan Usaha Kecil dan Menengah (Kementerian KUKM)
yang tinggi pada kafe. Berdasarkan uraian latar belakang yang telah diuraikan,
maka peneliti akan melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Motivasi
Finansial, Konsep Diri, Kenyamanan Bekerja, dan Internalisasi Tujuan
terhadap Kinerja Karyawan”
1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah dijabarkan, rumusan masalah dari
penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Bagaimana motivasi finansial berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan?
2. Bagaimana konsep diri eksternal berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan?
3. Bagaimana konsep diri internal berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan?
4. Bagaimana kenyamanan bekerja berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan?
5. Bagaimana internalisasi tujuan berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan?

1.3 Tujuan Penelitian
Tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Untuk mengetahui pengaruh motivasi finansial terhadap kinerja

karyawan.



Untuk mengetahui pengaruh konsep diri eksternal terhadap kinerja
karyawan.
Untuk mengetahui pengaruh konsep diri internal terhadap kinerja
karyawan.
Untuk mengetahui pengaruh kenyamanan bekerja terhadap kinerja
karyawan.
Untuk mengetahui pengaruh internalisasi tujuan terhadap kinerja

karyawan.

1.4 Manfaat Penelitian

Dengan adanya penelitian ini, diharapkan dapat menimbulkan manfaat sebagai

berikut:

1.

Menjadi referensi bagi para enterpreneur sebagai pertimbangan untuk
membangun atau mengelola jenis usaha di bidang kafe.
Menjadi sarana evaluasi tambahan bagi kafe khususnya untuk

pengendalian manajemen.

. Menjadi referensi penelitian berikutnya yang berkaitan dengan

pengendalian manajemen, motivasi kerja dan kinerja karyawan.

1.5 Sistematika Penulisan

Penelitian ini terdiri dari 5 bab secara berurutan dan beraturan. Setiap bab

secara singkat tersusun sebagai berikut.

BAB 1 Pendahuluan

Pada bab ini memberikan penjelasan mengenai latar belakang masalah,

rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan sistematika

penelitian.
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BAB 2 Kajian Pustaka

Pada bab ini menjelaskan mengenai objek penelitian, teori-teori yang
digunakan sebagai landasan penelitian, hasil penelitian terdahulu,
pengembangan dari hipotesis-hipotesis atas variabel yang akan digunakan
serta model penelitian yang akan digunakan.

BAB 3 Metode Penelitian

Pada bab ini menguraikan mengenai target populasi dan sampel populasi,
mengenai sumber dan teknik pengumpulan data, definisi operasional variabel,
hasil pengukuran variabel, dan analisis data.

BAB 4 Analisis Data dan Pembahasan

Pada bab ini menjelaskan proses dari pengumpulan data penelitian, demografi
responden, statistik deskriptif tiap variabel, hasil analisis data, dan
pembahasannya.

BAB 5 Kesimpulan dan Saran

Pada bab yang terakhir ini membahas kesimpulan, keterbatasan (di luar

kendali peneliti), dan saran untuk penelitian berikutnya.



BABII
KAJIAN PUSTAKA
2.1 Landasan Teori

2.1.1 [Identity Theory

Social identity theory atau teori identitas sosial yang dikembangkan
oleh (Tajfel & Turner, 1979) bahwa identitas positif dipertahankan
melalui afiliasi dengan kelompok yang dihargai, dan perbandingan
sosial yang dihasilkan penilaian identitas yang positif secara
keseluruhan. Teori ini menekankan bahwa individu mencari afiliasi
dengan kelompok-kelompok yang dihargai dan melakukan
perbandingan sosial yang menghasilkan penilaian positf terhadap
identitas mereka. Identity theory menyatakan bahwa perilaku sosial
berhubungan langsung dengan perilaku interpersonal dan perilaku
antarkelompok. Variabel yang mempengaruhi perilaku seseorang
melibatkan faktor-faktor seperti identitas diri (personal identity),
identitas sosial (social identity), Kkategorisasi sosial (social
categorization), dan kelompok sosial yang berbeda (distinct social
groups) kemudian menentukan individu untuk masuk atau keluar dari

kelompok sosial di sekitarnya.

11
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Gambar 2. 1 Model Identity Theory

Identity theory juga menyarankan bagaimana menentukan dimensi
yang dimasukkan dalam model kinerja kerja (Welbourne & Cable,
1998). Para penulis tersebut menyarankan pengukuran kinerja yang
mencakup lima peran: pekerjaan, karier, inovator, anggota tim dan
organisasi. Skala pengukuran yang dibuat oleh (Welbourne & Cable,
1998) terstruktur baik dengan keandalan yang reliabel dan mudah
dikelola melalui evaluasi diri karyawan di semua jenis organisasi, dan
oleh karena itu teori tersebut diadopsi untuk penelitian ini. Penelitian
lain yang menggunakan identity theory dalam variabel konsep diri
eksternal dan konsep diri internal yaitu penelitian yang dilakukan oleh

(Chien et al., 2020), (Majid et al., 2021).

Agency Theory
Teori yang mendasari corporate governance yang berakar pada
teori agen atau agency theory dikembangkan dalam literatur Amerika

pada awal tahun 70-an. Teori ini mengacu pada hubungan yang
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dibangun antara pemilik perusahaan dan direkturnya, hubungan yang
diwujudkan dalam kontrak mandat (agenf) yang terdiri dari satu pihak
pertama (principal) serta melibatkan pihak lainnya (the agent) untuk
melakukan beberapa layanan atas nama mereka (Violeta & Sorin,
2013). Dalam bisnis kafe pemilik atau pemberi modal merupakan
prinsipalnya dan manajer unit bisnis merupakan agen, di mana
prinsipal memberikan mandat kepada agen. Prinsipal mendelegasikan
wewenang dan tanggung jawab pengambilan keputusan kepada agen,
dengan hak dan kewajiban kedua belah pihak dijelaskan dalam suatu
perjanjian kerja yang saling menguntungkan. Menurut (Hendriksen &
Michael F, 1992) agen bekerja untuk prinsipal dengan melaksanakan
tugas-tugas yang diberikan oleh prinsipal. Sebagai imbalannya,
prinsipal memberikan kompensasi tertentu kepada agen. Karena
prinsipal dan agen memiliki kepentingan yang berbeda, hal ini dapat
menimbulkan konflik. Keduanya menginginkan keuntungan maksimal
dan berusaha menghindari risiko, sehingga perbedaan kepentingan ini

menyebabkan konflik keagenan.

Menurut (Eisenhardt, 1989) teori agensi menggunakan tiga asumsi
dasar tentang sifat manusia yaitu: (1) manusia pada umumnya
mementingkan diri sendiri (self interest), (2) manusia memiliki daya
pikir terbatas mengenai persepsi masa mendatang (bounded
rationality), (3) manusia selalu menghindari risiko (risk averse).

Berdasarkan asumsi sifat dasar manusia tersebut manajer sebagai
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individu akan bertindak opportunistic, yaitu lebih mengutamakan
kepentingan pribadinya. Memberikan motivasi finansial berfungsi
sebagai alat untuk menyelaraskan kepentingan agen dengan tujuan
organisasi (Safirah et al., 2024). Dengan memberikan insentif yang
sesuai, prinsipal berharap agen akan termotivasi. Penelitian lain yang
menggunakan teori agensi dalam variabel motivasi finansial yaitu
penelitian yang dilakukan oleh (Christen et al., 2006) dan (Barends et

al., 2022).

Ketika agen menginternalisasi tujuan dan nilai-nilai organisasi,
mercka akan merasa lebih terlibat dan berkomitmen (Chien et al.,
2020). Hal ini dapat mengurangi konflik kepentingan karena agen akan
cenderung bertindak sesuai dengan kepentingan prinsipal tanpa perlu
pengawasan yang ketat. Studi yang dilakukan oleh (Hall, 2008)
menyelidiki bagaimana sistem pengukuran kinerja komprehensif yang
mendorong kejelasan tujuan dan pemberdayaan psikologis dapat
menghasilkan kinerja manajerial yang lebih baik, sehingga
mengurangi masalah keagenan. Penelitian ini sejalan dengan konsep
internalisasi tujuan karena menyoroti bagaimana tujuan yang jelas dan
selaras dapat mengurangi konflik kepentingan antara prinsipal dan
agen. Dengan demikian organisasi dapat memahami bagaimana
motivasi finansial dan internalisasi tujuan dapat digunakan untuk
menyelaraskan kepentingan agen dengan tujuan prinsipal, serta

mengurangi konflik keagenan dan meningkatkan kinerja keseluruhan.
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Menurut (Holmstrom, 1979) jika effort merupakan hal yang mahal
bagi seorang karyawan, hal itu seharusnya negatif dan berdampak
langsung pada kepuasan kerja. Hal ini mengandung makna adanya
konflik kepentingan antara pemberi kerja yang menginginkan
pekerjanya bekerja keras dengan pekerja yang menginginkan gaji
dengan usaha yang seminimal mungkin. Penelitian lain yang
menggunakan agency theory dalam variabel kenyamanan bekerja yaitu

penelitian yang dilakukan oleh (Christen et al., 2006).

Hires & delegate

Self

mnterest
Self
interest

Performs

Gambar 2. 2 Model Agency Theory
2.1.2.1 Sistem Pengendalian Manajemen

(Merchant & Stede, 2014) dalam (Dahlia & Sadewi, 2020)
menjelaskan jika sistem pengendalam manajemen adalah sistem yang
digunakan oleh manajemen untuk membimbing perilaku staf agar
sesuai dengan tujuan organisasi yang tercermin dalam visi, misi, dan
strategi organisasi. Sistem ini harus mampu memastikan bahwa
strategi dapat diubah jika ternyata strategi tersebut tidak tepat. Dalam
sebuah perusahaan, sistem pengendalian manajemen sangat penting
untuk menjamin bahwa para anggota melaksanakan tugas mereka

dengan mematuhi etika dan peraturan yang berlaku. Hal ini penting
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karena ada kemungkinan bahwa beberapa anggota organisasi memiliki
kepentingan pribadi yang tidak sejalan dengan tujuan perusahaan.

Motivasi Kerja

Menurut (Honore 2009) dalam (Chien et al., 2020) motivasi kerja
adalah prioritas penting dalam penelitian organisasi karena
memberikan informasi yang membantu untuk memahami kinerja
karyawan dan tingkat perputaran tenaga kerja. Motivasi kerja
mendorong karyawan untuk melakukan tugas mereka dan memotivasi
karyawan untuk mencapai tujuan pribadi yang selaras dengan tujuan

organisasi.

2.1.3.1 Motivasi Finansial

Motivasi finansial berkaitan dengan pemberian insentif atau
bonus berdasarkan kinerja. Ketika manajemen memiliki insentif
finansial untuk menjalankan tugas mereka dengan baik, karyawan
mungkin dapat lebih termotivasi untuk melaksanakan tugas mereka
dengan cermat. Pada akhirnya, hal ini dapat meningkatkan
integritas karyawan dalam menjalankan tugas dan tanggung
jawabnya sehingga menjaga akuntabilitas kinerja. Adanya
penghargaan finansial seringkali berhubungan dengan kinerja yang
baik, motivasi finansial juga dapat memperkuat tanggung jawab

karyawan (Safirah et al., 2024).
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2.1.3.2 Konsep Diri Eksternal

Konsep diri eksternal mencakup aspek yang luas seperti
seseorang berkaitan dengan organisasi, keluarga, dan lingkungan
sekitar. Dalam hal ini individu menilai dirinya melalui hubungan
dan aktivitas sosialnya, serta berbagai faktor diluar kendali dirinya.
Menurut (Dewi, 2021) penilaian individu terhadap aspek-aspek
dirinya dalam dimensi eksternal dapat dipengaruhi oleh interaksi
dan penilaian orang lain. Dalam konteks ini konsep diri eksternal
yang dimaksud karyawan menilai dirinya melalui hubungan dan
aktivitas sosialnya seperti, penilaian manajemen dan rekan kerja

terhadap kinerja individu.

2.1.3.3 Konsep Diri Internal

Konsep diri internal adalah penilaian yang dilakukan terhadap
dirinya sendiri berdasarkan dunia di dalam dirinya. Menurut (Dewi,
2021) penilaian diri menentukan sejauh mana seseorang puas dan
menerima dirinya sendiri, kepuasan diri yang rendah cenderung
menghasilkan ketidakpercayaan pada diri sendiri. Sebaliknya,
individu dengan kepuasan diri yang tinggi memiliki yang lebih
realistis memungkinkan mereka untuk mengabaikan diri dan
memfokuskan energi serta perhatian ke luar dirinya yang pada

akhirnya dapat berfungsi lebih konstruktif.
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2.1.3.4 Kenyamanan Bekerja

Kenyamanan sangat penting dalam kehidupan sehari-hari,
terutama di tempat kerja. Lingkungan kerja yang kondusif
menciptakan rasa aman dan memungkinkan pegawai bekerja secara
optimal (Asri, 2021). Ketika seseorang merasa nyaman secara
mental dan emosional saat bekerja, mereka akan lebih mencintai
pekerjaan, lingkungan kerja, dan rekan kerja mereka. Oleh karena
itu, kenyamanan diperlukan dalam bekerja untuk mencapai hasil

yang maksimal.

2.1.3.5 Internalisasi Tujuan

Menurut (Aliefiani Mulya Putri et al., 2022) organisasi perlu
memiliki tujuan yang ingin dicapai, tujuan tersebut dapat dievaluasi
melalui berbagai aspek seperti metode, paradigma, serta program,
hingga tahap akhir dari pekerjaan yang dilakukan oleh anggota
organisasi. Pengertian tersebut menunjukkan bahwa tujuan tidak
berdiri sendiri, tujuan merupakan keadaan yang lebih baik yang
ingin dicapai di masa depan. Untuk mencapai tujuan yang lebih
baik di masa mendatang, diperlukan kinerja yang lebih baik.
Kinerja menjadi petujnuk arah bagi tujuan yang akan dicapai oleh
organisasi, kelompok maupun individu.

2.1.4 Kinerja Karyawan

Menurut (Nur et al., 2021) kinerja merupakan hasil kerja yang

dicapai oleh individu atau kelompok dalam suatu perusahaan sesuai
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dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya
mencapai tujuan organisasi secara legal, tanpa melanggar hukum serta
tidak bertentangan dengan moral dan etika.
2.1.5 Hubungan Antara Motivasi Kerja dengan Kinerja Karyawan
Penelitian terdahulu yang menunjukkan berhubungan positif antara
motivasi dan kinerja karyawan. Misalnya penelitian yang dilakukan
oleh (Chien et al., 2020) mengkonfirmasi hubungan yang signifikan
antara motivasi kerja dan kinerja karyawan. Secara ringkas dinyatakan
karyawan merasa dirinya memiliki kinerja yang lebih baik ketika
mereka lebih termotivasi untuk bekerja di hotel melalui penghargaan
dan insentif finansial didorong oleh prestasi dan mampu
mengidentifikasi nilai-nilai dan budaya organisasi. Adapun penelitian
yang objeknya serupa dilakukan oleh (Majid et al., 2021) menunjukkan
hubungan positif dan signifikan antara motivasi kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan, kepuasan kerja dan interaksi. Penelitian
yang dilakukan sebelumnya menggunakan objek karyawan hotel,
maka dari itu peneliti tertarik mengubah objek penelitiannya menjadi

karyawan kafe.

2.2 Penelitian Terdahulu
Berbagai penelitian terdahulu yang digunakan untuk perbandingan sekaligus

acuan pada penlitian ini sebagai berikut.
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Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu

Peneliti
No. dan Judul Penelitian Hasil Penelitian
Tahun
1. | (Chien et | The effect of work | Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
al., 2020) motivation on motivasi kerja memiliki pengaruh positif
employee yang signifikan terhadap kinerja pegawai
performance: di hotel bintang 4 di Mongolia. Secara
Empirical spesifik, motivasi finansial, motivasi
evidence from 4- | konsep diri internal, dan motivasi
star hotels in internalisasi tujuan berpengaruh signifikan
Mongolia. terhadap kinerja pegawai. Namun, konsep
diri eksternal dan kenyamanan bekerja
tidak memberikan pengaruh  yang
signifikan terhadap kinerja pegawai.
2. (Y. A. Transformati Hasil penelitian mengungkap bahwa gaya
Nugroho | onal Leadership | kepemimpinan, motivasi, lingkungan
et al., and Employees | kerja, dan budaya organisasi memiliki
2020) Performance: | pengaruh positif yang signifikan terhadap
The Mediating | kinerja pegawai. Secara khusus, gaya
Role of kepemimpinan transformasional, motivasi
Motivation and | intrinsik, lingkungan kerja yang positif,
Work dan budaya organisasi yang mendukung
Environment. terbukti meningkatkan kinerja pegawai.
3. | (Kuswati, The Effect of | Hasil penelitian in1i menunjukkan bahwa
2020) Motivation on | motivasi memiliki pengaruh positif yang
Employee signifikan terhadap kinerja pegawai pada
Perfomance aparatur pemerintah daerah di Indonesia.
Studi ini menemukan bahwa pegawai yang
termotivasi cenderung berkinerja lebih
batk dalam hal kuantitas, kualitas,
produktivitas, ketepatan waktu, dan
efektivitas, meskipun masih ada ruang
untuk perbaikan dalam produktivitas.
Penelitian ini juga menyoroti pentingnya
kepemimpinan ~ dalam  memberikan
motivasi kepada pegawai.
4. | (Astutiet Islamic Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
al., 2020) Leadership, kepemimpinan Islami dan budaya kerja

Islamic Work
Culture, and
Employee
Performance:

Islami  berpengaruh tidak langsung
terhadap kinerja pegawai melalui motivasi
dan kepuasan kerja. Meskipun tidak ada
dampak langsung yang terlihat, nilai-nilai




21

on employee

Peneliti
No. dan Judul Penelitian Hasil Penelitian

Tahun

The Mediating | spiritual dalam kepemimpinan

Role of Work menginspirasi pegawai untuk

Motivation and | menyelaraskan diri dengan visi organisasi

Job Satisfaction | dan menciptakan kepuasan kerja, yang

pada akhirnya berdampak positif terhadap

kinerja mereka.

5. | (Riyanto Effect of work | Hasil penelitian menunjukkan bahwa

et al., motivation and | motivasi berpengaruh positif terhadap

2021) job satisfaction | kinerja pegawai, sedangkan kepuasan

kerja tidak memiliki pengaruh signifikan

performance: terhadap kinerja pegawai. Namun, baik
Mediating role of | motivasi  maupun  kepuasan  kerja
employee berpengaruh  positif dan  signifikan
engagement terhadap keterikatan pegawai.
6. | (Sitopuet | The Influence of | Hasil penelitian menunjukkan bahwa
al., 2021) | Motivation Work | motivasi, disiplin kerja, dan kompensasi
Discipline and | memiliki pengaruh positif signifikan
Compensation on | terhadap kinerja pegawai di PT Sinar
Employee Jernih  Suksesindo. Motivasi terbukti
Performance memiliki pengaruh paling kuat terhadap

kinerja pegawali, diikuti oleh disiplin kerja
dan kompensasi.

2.3 Hipotesis Penelitian

2.3.1 Pengaruh Motivasi Finansial Terhadap Kinerja Karyawan

Teori keagenan menyoroti dua masalah utama yang mungkin

muncul dalam hubungan keagenan. Pertama, masalah keagenan

muncul ketika (a) keinginan atau tujuan dari prinsipal dan agen saling

bertentangan, dan (b) sulit atau mahal bagi prinsipal untuk

memverifikasi apa yang sebenarnya dilakukan oleh agen. Kedua,

masalah pembagian risiko timbul ketika prinsipal dan agen memiliki

sikap yang berbeda terhadap risiko (Eisenhardt, 1989). Dengan
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demikian, mereka mungkin memiliki preferensi tindakan yang berbeda

akibat perbedaan preferensi risiko tersebut.

Dalam teori agensi, risiko moral hazard terjadi ketika agen tidak
bekerja sekeras yang diharapkan karena mereka tidak menanggung
seluruh konsekuensi dari tindakan mereka. Insentif finansial yang tepat
dapat mengurangi risiko ini dengan membuat agen lebih bertanggung
jawab atas hasil kerja mereka (Safirah et al., 2024). Jika agen tahu
bahwa performa buruk akan berdampak langsung pada kompensasi

mereka, mereka cenderung lebih termotivasi untuk bekerja dengan

baik.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Chien et al., 2020) dan
(Safirah et al.,, 2024) menunjukkan bahwa motivasi finansial
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil yang
diperoleh menunjukkan bahwa dengan pemberian insentif finansial
yang tepat, karyawan cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik
serta dengan motivasi finansial yang lebih tinggi karyawan dapat
melihat upaya kerja mereka terhadap pekerjaannya. Berdasarkan
agency theory dan penelitian sebelumnya, hipotesis yang diambil

adalah sebagai berikut:

H1: Motivasi Finansial berpengaruh positif terhadap kinerja

karyawan.
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2.3.2 Pengaruh Konsep Diri Eksternal Terhadap Kinerja Karyawan

Identity theory membahas peran sosial yang diambil individu dalam
berbagai konteks, bagaimana seseorang berperan dalam berbagai
konteks sosial dan bagaimana peran-peran ini memengaruhi identitas
mereka. Konsep diri eksternal berkaitan dengan bagaimana peran
sosial dipersepsikan oleh orang lain (Tajfel & Turner, 1979). Dalam
dimensi eksternal, seseorang mengevaluasi diri mereka berdasarkan
interaksi dan aktivitas sosial, nilai-nilai yang mereka anut, serta faktor-
faktor lain di luar diri mereka (Dewi, 2021). Konsep diri eksternal
mencerminkan bagaimana umpan balik dari orang lain memengaruhi
persepsi dan penyesuaian identitas pribadi. Hasil penelitian yang
dilakukan oleh (Amarani et al., 2024) menyatakan bahwa terdapat
pengaruh positif dan signifikan konsep diri terhadap pencapaian target
pada karyawan. Konsep diri yang positif memiliki pengaruh besar
terhadap optimisme karyawan dalam mencapai target, karyawan
dengan konsep diri yang baik cenderung lebih percaya diri dan
termotivasi serta melihat tantangan sebagai peluang untuk
berkembang. Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Manthiou et al.,
2017) menemukan konsep diri berpengaruh positif terhadap niat
perilaku. Hal ini terjadi karena lingkungan eksternal dianggap
menyenangkan, mereka cenderung menghubungkan lingkungan
dengan identitas mereka sehingga menghasilkan citra diri yang lebih
baik. Berdasarkan uraian di atas, maka diambil hipotesis sebagai

berikut:
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H2: Konsep diri eksternal berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan.
2.3.3 Pengaruh Konsep Diri Internal Terhadap Kinerja Karyawan

Variabel persepsi diri dalam identity theory menjelaskan bagaimana
individu mengevaluasi nilai dan harga diri mereka sendiri. Tingkat
harga diri (self esteem) mempengaruhi persepsi diri dan dapat
berdampak pada cara seseorang berinteraksi dengan orang lain dan
berperilaku dalam berbagai situasi (Dewi, 2021). Penting bagi
karyawan untuk bekerja dalam organisasi yang memungkinkan mereka
menggunakan keterampilan mereka dan mewujudkan potensi pribadi
mereka. Elding dalam (Chien et al., 2020) mencatat bahwa akan lebih
baik bagi organisasi untuk memungkinkan kebutuhan individu akan
aktualisasi diri diintegrasikan dengan tujuan organisasi. Hasil
penelitian yang dilakukan oleh (Chien et al., 2020) berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja karyawan. Adapun penelitian yang
dilakukan oleh (Varshney, 2014) menggunakan variabel konsep diri
internal menunjukkan hasil positif signifikan terhadap intensi
perputaran karyawan. Berdasarkan uraian di atas, maka diajukan

hipotesis sebagai berikut:

H3: Konsep diri internal terhadap positif kinerja karyawan.

2.3.4 Pengaruh Kenyamanan Bekerja Terhadap Kinerja Karyawan

Kenyamanan bekerja sering kali meningkatkan motivasi dan

kepuasan kerja. Dalam konteks teori agensi, jika individu merasa
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nyaman dengan lingkungan kerja mereka, memungkinkan lebih
termotivasi yang berfungsi sebagai agen yang aktif, mengambil
inisiatif, dan mencapai tujuan yang ditetapkan. (Uche et al., 2013)
menyimpulkan bahwa menikmati pekerjaan sangat penting untuk
stabilitas kerja karyawan. Oleh karena itu, mempunyai pekerjaan yang
menarik akan memotivasi seseorang untuk melakukan pekerjaannya
dengan lebih baik. Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Zamir, 2017)
menemukan hubungan signifikan antara kemauan belajar dan
kenyamanan bekerja. Turnover karyawan terkadang dapat memberikan
manfaat bagi perusahaan dengan meningkatkan inovasi,
menghilangkan kinerja yang buruk, dan mengurangi biaya. Studi yang
dilakukan oleh (Choi et al., 2018) menemukan bahwa stres kerja
berhubungan secara signifikan dengan rendahnya kenyamanan
bekerja. Berdasarkan uraian di atas, maka diajukan hipotesis sebagai

berikut:

H4: Kenyamanan bekerja berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan.
2.3.5 Pengaruh Internalisasi Tujuan Terhadap Kinerja Karyawan
Internalisasi tujuan sering mempengaruhi motivasi individu. ketika
adanya keselarasan tujuan antara individu dengan organisasi, individu
merasa lebih berkomitmen dan termotivasi karena tujuan tersebut
sejalan dengan nilai-nilai dan keyakinan pribadi mereka. Oleh karena

itu, individu lebih cenderung mengambil inisiatif dan bertindak secara
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aktif untuk mencapai tujuan tersebut. Menurut (Latham & Pinder,
2005) berpendapat bekerja di organisasi yang tujuan pribadinya selaras
dengan tujuan organisasi dan mendukung nilai-nilai dan keyakinan
pribadi, berkorelasi langsung dengan kinerja karyawan. Dalam
keadaan seperti itu, karyawan bersedia melakukan upaya untuk
mencapai tujuan organisasi yang juga meningkatkan nilai-nilai
pribadinya dan kemudian mengarah pada kinerja yang lebih tinggi.
Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Chien et al., 2020) bahwa
internalisasi tujuan menunjukkan hasil positif signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Riketta, 2002)
menemukan hubungan positif signifikan antara internalisasi tujuan,
komitmen dan kinerja individu. Bekerja di organisasi yang tujuan
pribadinya selaras dengan tujuan organisasi dan mendukung nilai-nilai
dan keyakinan pribadi, secara langsung berkorelasi dengan kinerja
karyawan. Dalam keadaan seperti itu, karyawan bersedia melakukan
upaya untuk mencapai tujuan organisasi yang juga meningkatkan nilai-
nilai pribadi mereka dan kemudian mengarah pada kinerja yang lebih
tinggi. Berdasarkan uraian di atas, maka diajukan hipotesis sebagai

berikut:

HS: Internalisasi tujuan berpengaruh positif terhadap kinerja

karyawan.
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2.4 Kerangka Konseptual

Penelitian ini mengkaji mengenai elemen-elemen yang memengaruhi
motivasi kerja dan bertujuan untuk menilai sejauh mana pengaruh faktor-
faktor tersebut terhadap kinerja karyawan. Faktor-faktor yang diperhatikan
dalam penelitian ini mencakup motivasi finansial, konsep diri eksternal,

konsep diri internal, kenyamanan bekerja, dan internalisasi tujuan.

Motivasi
Finansial

Konsep Diri

Konsep Diri H3 (+) Kinerja
Internal Karyawan

H4 (+)
Kenyamanan H5 (+)

Bekerja

Internalisasi
Tujuan

Gambar 2. 3 Kerangka Konseptual



BAB III
METODE PENELITIAN
3.1 Metode Penelitian

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif,
dengan metode survei yang dilakukan melalui kuesioner. (Sugiyono & Lestari,
2021) menjelaskan bahwa pendekatan kuantitatif digunakan untuk
mempelajari populasi atau sampel tertentu. Data dikumpulkan dengan
instrumen penelitian dan dianalisis secara kuantitatif atau statistik dalam
upaya untuk menggambarkan dan menguji hipotesis yang telah dibuat.

(Sugiyono & Lestari, 2021) mengemukakan bahwa survei adalah metode
penelitian kuantitatif yang digunakan untuk mendapatkan data tentang
keyakinan, pendapat, karakteristik, dan perilaku yang terkait dengan variabel
tertentu. Metode survei menggunakan teknik pengumpulan data yang tidak
mendalam seperti wawancara untuk menguji hipotesis mengenai variabel-
variabel yang diambil dari sampel yang dipilih dari populasi tertentu. Hasil
penelitian ini kemudian dipresentasikan. Metode survei dipilih karena
memungkinkan peneliti untuk mengeksplorasi fenomena kompleks terkait
motivasi dan kinerja dalam keadaan sebenarnya serta mempertahankan tingkat
standarisasi yang diperlukan untuk analisis kuantitatif dan pengujian teori.

3.2 Populasi dan Sampel Penelitian

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan kafe di Provinsi Daerah
Istimewa Yogyakarta. Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam
penelitian ini adalah probability sampling dengan metode purposive sampling.

Metode ini dipilih untuk mendapatkan ciri-ciri tertentu sesuai dengan yang

28
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dibutuhkan dalam penelitian ini yaitu karyawan kafe di Provinsi Daerah
Istimewa yang pernah atau bekerja sebagai pramusaji, barista, koki/pembantu
dapur, kasir, cleaner, dan manajer kafe dengan minimal lama bekerja 1 tahun.

3.3 Sumber Data dan Metode Pengumpulan Data

Penelitian ini menggunakan data primer, yang biasa disebut data asli atau
baru dan memiliki sifat yang up fo date. Kuesioner dipilih sebagai metode
untuk memperoleh informasi langsung dari responden. Kuesioner disebarkan
melalui media elektronik menggunakan google form dan ditujukan kepada
karyawan kafe di Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta untuk mengumpulkan
data. Variabel independen dalam penelitian ini adalah Motivasi Finansial,
Konsep Diri Eksternal, Kenyamanan Bekerja, Konsep Diri Internal dan
Tujuan Internal. Variabel dependen adalah Kinerja Karyawan. Kuesioner yang
digunakan dalam penelitian ini diukur dengan menggunakan skala likert
dengan skor dari 1 hingga 5. Nilai dalam rentang 1 sampai 2 menunjukkan
tingkat ketidaksetujuan responden terhadap pernyataan yang terdapat dalam
kuesioner yang diantaranya Sangat Tidak Setuju (STS), Tidak Setuju (TS),
nilai 3 menunjukkan Netral (N) dan nilai direntang 4-5 menunjukkan tingkat
kesetujuan responden yang diantaranya Setuju (S) dan Sangat Setuju (SS)
terhadap pernyataan kuesioner.

Tabel 3. 1 Skala Likert

Skor Kriteria

1 Sangat Tidak Setuju (STS)

2 Tidak Setuju (TS)
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Skor Kriteria
3 Netral (N)
4 Setuju (S)
5 Sangat Setuju (SS)

3.4 Teknik Pengambilan Sampling
Purpose sampling adalah teknik pengambilan sampel yang menggunakan
pertimbangan dan batasan tertentu untuk memperoleh sampel yang relevan

dengan tujuan penelitian dan representatif sesuai dengan kriteria spesifik.

Kriteria khusus sampel dalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja

di kafe Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta.

Adapun kriteria khusus sampel dalam penelitian ini yaitu:

1) Karyawan kafe di Yogyakarta meliputi pramusaji, barista, koki/pembantu
dapur, kasir, cleaner, dan manajer kafe.

2) Pernah atau sedang bekerja di kafe dengan masa kerja minimal 1 tahun.

Sampel penelitian ini melibatkan semua karyawan kafe di Provinsi Daerah
Istimewa Yogyakarta yang memiliki pengalaman bekerja sebagai karyawan
kafe minimal 1 tahun. Penentuan ukuran sampel dilakukan menggunakan
rumus (Hair et al., 2013) dikarenakan ukuran populasi yang belum diketahui
dan rumus tersebut merekomendasikan ukuran sampel minimal 10 kali jumlah

variabel indikator. Dalam penelitian ini memiliki 34 indikator yang dikalikan
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dengan faktor 10 (34 x 10 = 340), jadi sesuai dengan perhitungan yang telah
dilakukan jumlah minimal sampel yang akan diteliti adalah 340 responden.
3.5 Definisi dan Pengukuran Variabel Penelitian

3.5.1 Variabel Independen/Bebas

Variabel Independen adalah sebuah variabel yang dapat mempengaruhi
alasan timbulnya variabel dependen. Pada penelitian ini menggunakan lima
variabel independen yaitu Motivasi Finansial, Konsep Diri Eksternal,

Kenyamanan Bekerja, Konsep Diri Internal, dan Tujuan Internal.

3.5.1.1 Motivasi Finansial
Motivasi finansial menurut (Gitosudarmo dan Mulyono, 1999) dalam
(Cinnamon, 2018) adalah dorongan yang diberikan dengan memberikan
imbalan finansial kepada karyawan yang telah bekerja dengan baik. Imbalan
ini, yang sering disebut insentif, dapat beragam seperti gaji, bonus, dan
jaminan sosial. Motivasi finansial diukur dengan skala 6 item yang
dikembangkan oleh (Chien et al., 2020).

Tabel 3. 2 Instrumen Kuesioner Variabel Motivasi Finansial

Variabel Indikator Referensi

Aspek terbaik dari pekerjaan apapun adalah imbalan

finansial dan keuntungan finansial yang terkait

Saya hanya bekerja untuk mendapatkan imbalan

Motivasi finansial yang diberikan kepada saya (Chien et

Finansial Saya benar-benar hanya bekerja demi uang. al., 2020)

Jika saya memilih pekerjaan, kriteria yang paling
penting adalah “mana yang memberikan bayaran yang

paling tinggi”
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Variabel Indikator Referensi

Saya akan segera meninggalkan pekerjaan apapun jika
saya ditawari pekerjaan alternatif yang memberikan

bayaran lebih tinggi

Masyarakat harus selalu mencari pekerjaan dengan gaji

yang lebih baik

3.5.1.2 Konsep Diri Eksternal

Konsep diri eksternal adalah individu menilai dirinya berdasarkan
hubungan dan aktivitas sosial, nilai-nilai yang dianut, serta faktor-faktor eksternal
lainnya. Faktor ini mencakup berbagai aspek seperti, keterkaitan dengan sekolah,
organisasi, agama, dan sebagainya. Menurut (Khuzaimah et al., 2021), dimensi
eksternal ini bersifat umum bagi semua orang dan terbagi menjadi lima bentuk
yaitu: physical self, moral-ethical self, personal self, family self, dan social self.
Konsep diri Eksternal diukur dengan skala 6 item yang dikembangkan oleh (Chien

et al., 2020).

Tabel 3. 3 Instrumen Kuesioner Variabel Konsep Diri Eksternal

Variabel Indikator Referensi

Ketika saya telah melakukan pekerjaan dengan baik,

penting bagi saya agar kontribusi saya diakui oleh

Konsep orang lain _
. : : : : (Chien et
Diri Saya bekerja lebih keras ketika saya tahu orang lain 1. 2020)
al.,
Eksternal sedang mengevaluasi pekerjaan saya

Penting bagi saya bahwa rekan kerja saya harus

menyetujui perilaku kerja saya
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Variabel

Indikator

Referensi

Saya memberikan upaya terbaik saya ketika tahu
bahwa hal itu akan dilihat oleh orang-orang yang

paling berpengaruh dalam suatu organisasi

Saya bekerja lebih keras pada suatu proyek jika
pengakuan publik melekat

Saya sering mengambil keputusan berdasarkan apa

yang dipikirkan orang lain

3.5.1.3 Konsep Diri Internal

Menurut (Khuzaimah et al., 2021) konsep diri internal atau yang

juga dikenal sebagai kerangka acuan internal (internal frame of reference),

adalah penilaian yang dilakukan individu terhadap dirinya sendiri

berdasarkan dunia internalnya. Dimensi ini terdiri dari tiga bentuk yaitu:

identity self, behavioral self, dan judging self. Konsep diri internal diukur

dengan 6 skala item yang dikembangkan oleh (Chien et al., 2020).

Tabel 3. 4 Instrumen Kuesioner Variabel Konsep Diri Internal

Variabel Indikator Referensi
Penting bagi saya untuk bekerja pada pekerjaan
yang memungkinkan saya menggunakan
Konsep keterampilan dan bakat saya
(Chien et
Diri Saya suka melakukan pekerjaan yang menantang al.. 2020)
Internal dan memberi saya rasa pencapaian pribadi
Saya menetapkan standar yang tinggi ketika saya
mengambil keputusan
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Variabel Indikator Referensi

Penting bagi saya untuk bekerja pada pekerjaan
yang memungkinkan saya mewujudkan potensi

saya

Saya mendapatkan kepuasan pribadi yang besar

karena melakukan pekerjaan dengan baik

Saya berusaha memastikan bahwa Keputusan saya
konsisten dengan keyakinan pribadi dan standar

perilaku saya

3.5.1.4 Kenyamanan Bekerja

Kenyamanan dalam bekerja dapat meningkat jika lingkungan kerja
menarik. Tata letak lingkungan kerja secara signifikan memengaruhi
kepuasan, kenyamanan, dan produktivitas individu. Lingkungan kerja yang
kondusif memberikan rasa aman dan memungkinkan pegawai bekerja
dengan optimal (McGuire & Lauren, 2009). Menurut (Asri, 2021)
Lingkungan kerja yang kondusif menciptakan rasa aman dan
memungkinkan pegawai bekerja secara optimal. Jika pegawai merasa
senang dengan lingkungan kerjanya, mereka akan merasa nyaman untuk
melakukan aktivitas dan menyelesaikan tugas-tugas mereka. Kenyamanan
bekerja diukur dengan 6 skala item yang dikembangkan oleh (Chien et al.,

2020).

Tabel 3. 5 Instrumen Kuesioner Variabel Kenyamanan Bekerja

Variabel Indikator Referensi

Kenyaman Jika ada sesuatu yang tidak menyenangkan, maka (Chien et

Bekerja tidak layak dilakukan al., 2020)
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Variabel Indikator Referensi

Saya menilai kenyamanan sangat tinggi di antara
alasan mengapa seseorang harus melakukan

pekerjaan itu

Jika memilih antara dua pekerjaan, kriteria yang
paling penting adalah mana yang lebih

menyenangkan

Saya hanya akan melakukan suatu pekerjaan jika

saya menganggapnya menyenangkan

Pekerjaan yang saya lakukan harus memberi saya

rasa sénang

Menurut saya menikmati pekerjaan lebih penting dari

apapun

3.5.1.5 Internalisasi Tujuan

Tujuan internal menurut (Zagloel et al., 2009) organisasi harus terdiri dari
karyawan memiliki tujuan pribadi yang sejalan dengan visi dan misi organisasi,
sehingga mereka memiliki sikap positif terhadap perbaikan dan perubahan.
Karyawan diharapkan untuk belajar dari kesalahan mereka sendiri, berbagi
pengetahuan, membangun saling kepercayaan, berkomunikasi secara terbuka,
bekerja dengan cerdas, menjaga suasana kerja yang menyenangkan, dan beretika
dalam lingkungan organisasi. Tujuan internal diukur dengan 4 skala item yang

dikembangkan oleh (Chien et al., 2020).

Tabel 3. 6 Instrumen Kuesioner Variabel Internalisasi Tujuan

Variabel Indikator Referensi

Internalisasi | Penting bagi saya bahwa tujuan organisasi tempat | (Chien et

Tujuan saya bekerja selaras dengan tujuan pribadi saya al., 2020)
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Variabel Indikator Referensi

Saya akan merasa sangat sulit bekerja di suatu
perusahaan jika saya tidak setuju dengan misi dan

tujuannya

Misi organisasi mana pun harus sesuai dengan nilai-

nilai saya, agar saya dapat bekerja keras

Saat memilih organisasi tempat saya bekerja, saya
mencari organisasi yang mendukung keyakinan dan

nilai-nilai saya

3.5.2 Variabel Dependen/Terikat
Variabel Dependen adalah sebuah variabel yang keberadaannya
dipengaruhi oleh variabel independen. Variabel dependen pada penelitian ini

adalah Kinerja Karyawan.

3.5.2.1 Kinerja Karyawan

Kinerja Karyawan adalah hasil keseluruhan atau tingkat keberhasilan
seseorang dalam menyelesaikan tugas tertentu dalam periode waktu tertentu,
dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar kerja, indikator atau
tujuan, atau melebihi kesepakatan kedua belah pihak (Amalia & Fakhri, 2016).
Kinerja karyawan diukur dengan 6 skala item yang dikembangkan oleh (Alam et

al., 2020).

Tabel 3. 7 Instrumen Kuesioner Variabel Kinerja Karyawan

Variabel Indikator Referensi

Saya menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu
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Variabel Indikator Referensi
Dapat menemukan solusi kreatif terhadap
permasalahan yang berhubungan dengan pekerjaan
saya
Puas dengan jumlah output yang saya hasilkan

Kinerja : _ : : (Alam et

Lebih memilih fokus pada pekerjaan tanpa terlibat
Karyawan al., 2020)

dalam percakapan yang tidak relevan dengan orang

lain

Puas dengan kualitas hasil pekerjaan saya

Dapat memenuhi persyaratan teknis proses kerja

3.6 Teknik Analisis Data

Penelitian ini menggunakan Teknik Partial Least Square Based

Structural Equation (PLS-SEM) yang merupkan statistika multivariat. Dalam

model pengukuran, hubungan antara variabel dan konstruksi laten yang

diamati diuji melalui Structural Equation (SEM), dan dalam model struktural,

hubungan antara konstruksi laten diuji melalui metode Partial Least Square

(PLS).

3.6.1 Model Pengukuran (Outer Model)

Pengujian ini dilakukan untuk memverifikasi keabsahan dan

keandalan alat pengumpulan data, serta untuk menilai model pengukuran

yang juga dikenal sebagai uji outer model. Pengujian ini pada dasarnya

mengevaluasi indikator terhadap variabel laten atau mengukur sejauh mana

indikator (item) dapat menjelaskan variabel laten tersebut. Indikator yang

digunakan meliputi validitas konvergen, validitas diskriminan, dan

reability.
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3.6.1.1 Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk menilai apakah sebuah kuesioner atau
instrumen merupakan alat yang sah dalam mengukur apa yang
dimaksudkan untuk diukur oleh kuesioner tersebut. Sebuah instrumen atau
kuesioner dianggap valid jika pertanyaan-pertanyaan di dalamnya secara
efektif menggambarkan apa yang seharusnya diukur, seperti yang
dijelaskan oleh (Ghozali, 2006). Uji validitas berdasarkan pada metode
PLS, meliputi:

3.6.1.1.1 Convergent Validity

Convergent validity menilai sejauh mana terdapat hubungan yang
signifikan antara konstruk dan variabel laten. Dalam menilai convergent
validity melalui pemeriksaan realibilitas item secara individu, dapat
memperhatikan loading factor yang telah dinormalisasi. Loading factor
yang dinormalisasi ini menunjukkan tingkat korelasi antara setiap item
pengukuran (indikator) dengan konstruk tersebut. Menurut (Chin, 1998)
dalam (Nugraha & Masithoh, 2023) besaran tetap yang harus dipenuhi

untuk mengukur validitas konvergen yaitu >0,6 untuk nilai loading factor.

3.6.1.1.2 Discriminant Validity
Pengujian ini dilakukan untuk mengukur sejauh mana suatu item
pengukuran dapat membedakan antara dua variabel laten yang seharusnya
tidak terkait satu sama lain (Hair et al., 2021). Dalam membandingkan
discriminant validity dan squareroot of average variance extracted (AVE),

peneliti dapat menilai sejauh mana model pengukuran dapat dibedakan.
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Evaluasi ini melibatkan pengukuran cross loading antara konstruk dan
indikatornya. Jika korelasi antara konstruk dan indikatornya lebih besar
daripada korelasi dengan konstruk lain, maka konstruk laten tersebut lebih
baik dalam memprediksi indikatornya. Untuk mencapai discriminant
validity yang baik, nilai AVE harus lebih besar daripada korelasi antara
konstruk. Beberapa rekomendasi menyarankan bahwa nilainya sebaiknya

melebihi 0,5.

3.6.1.1.3 Average Variance Extracted (AVE)

3.6.2

Nilai AVE yang diinginkan sebaiknya melebihi 0.5 (Hair et al.,
2021).
Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah proses untuk menilai sejauh mana sebuah
kuesioner, yang berfungsi sebagai indikator dari suatu variabel atau
konstruk yang dapat diandalkan. Keandalan atau reliabilitas sebuah
kuesioner menunjukkan konsistensi dan stabilitas jawaban seseorang
terhadap pernyataan yang diberikan dari waktu ke waktu. Reliabilitas dapat
diukur menggunakan Composite Reliability dan Cronbach's Alpha.
Menurut (Sugiyono & Lestari, 2021) Sebuah instrumen (kuesioner)

dianggap andal jika nilai Cronbach's Alpha melebihi 0,60.

3.6.2.1 Composite Reliability

Data dengan composite reliability di atas 0,7 menandakan bahwa

data tersebut memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi.
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3.6.2.2 Cronbach Alpha

Instrumen (kuesioner) dianggap andal jika nilai Cronbach Alpha

melebihi 0,60 sesuai dengan pandangan Sugiyono (2013:128).

3.7 Model Struktural (Inner Model)

3.8

Pengujian ini bertujuan untuk menguji hipotesis. Evaluasi model
struktural melibatkan analisis R? (reliabilitas indikator) untuk konstruk
dependen serta nilai statistik t untuk menguji koefisien jalur. Besarnya
pengaruh semua variabel independen terhadap variabel dependen tercermin
dalam nilai R-Square (R?), yang berkisar antara nol hingga satu. Semakin
mendekati satu nilai R-Square (R?), semakin besar persentase pengaruh yang
terjadi. Hal ini menunjukkan kualitas model prediksi dalam penelitian yang
diajukan. Semakin tinggi nilai R?, semakin baik model prediksi dari penelitian
tersebut (Ghozali, 2006).

Goodness of Fit (GoF) digunakan untuk menunjukkan sejauh mana
model secara keseluruhan layak. Nilai GoF dihitung dari akar kuadrat rata-rata
average communadilities indeks yang dikalikan dengan rata-rata nilai R2.
Hasil GoF terbagi menjadi tiga tingkat, yaitu: 0,1 (kecil, GoF = 0,25 (sedang),
dan GoF = 0,36 (besar).

Rumus GoF sebagai berikut:

GoF = vRata—-rata AVE x Rata—rata R2

Pengujian Hipotesis

Hipotesis diuji menggunakan metode resampling bootstrapping yang

dikembangkan oleh Geisser dan Stone. Statistik uji yang digunakan adalah uji
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t. Penggunaan metode resampling memungkinkan pengujian data tanpa harus
bergantung pada asumsi distribusi normal atau ukuran sampel yang besar
(setidaknya 30). Pengujian dilakukan dengan wuji t, dan jika hasilnya
menghasilkan nilai p < 0,05 (alpha 5%), maka kesimpulan signifikan dapat

diambil, dan sebaliknya.



BAB 1V
PEMBAHASAN
4.1 Hasil Pengumpulan Data

Data dalam penelitian ini dikumpulkan dari responden karyawan kafe di
Yogyakarta yang bekerja atau pernah bekerja sebagai pramusaji, barista,
koki/pembantu dapur, cleaner, dan manajer kafe dengan masa kerja minimal 1
tahun. Pengumpulan data dilakukan dengan menyebar kuesioner secara online

melalui Google Form.

4.1.1 Karakteristik Responden
Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dibagi menjadi dua
kategori, yaitu responden laki-laki dan responden perempuan. Deskripsi

responden berdasarkan jenis kelaminnya dapat dilihat pada Tabel 4.1.

Tabel 4. 1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Persentase
Laki-laki 143 41,9%
Perempuan 198 58,1%
Total 341 100%

Sumber: Hasil pengolahan data, 2024

Tabel 4.1 menunjukkan bahwa 198 orang atau 58,1% responden
didominasi oleh perempuan dan sisanya sebesar 143 orang atau 41,9% responden

berjenis kelamin laki-laki.

42
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4.1.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Karakteristik responden berdasarkan usia dibagi menjadi empat
kelompok yaitu responden berusia 20-30 tahun, 3 tahun, 4 tahun, dan
diatas. Deskripsi responden menurut usia mereka dapat dilihat pada tabel

4.2.

Tabel 4. 2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Usia Jumlah Persentase
17-25 tahun 310 90,9%
26-35 tahun 21 6,2%

Diatas 35 tahun 10 2,9%

Total 341 100%

Sumber: Hasil pengolahan data, 2024

Tabel 4.2 menunjukkan bahwa sebagian besar responden berusia 17-25
tahun dengan jumlah 310 orang dan persentase sebesar 90,9%. Kemudian usia 26-
35 tahun berjumlah 21 orang dan persentase sebesar 6,2%. Sedangkan usia diatas

45 tahun hanya berjumlah 10 orang dan persentase sebesar 2,9%.

4.1.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pekerjaan
Karakteristik responden berdasarkan pekerjaan dibedakan dalam 6
kategori, yaitu pramusaji, barista, koki/pembantu dapur, kasir, cleaning

service/cleaner, dan manajer kafe/kepala toko.



44

Tabel 4. 3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pekerjaan

Pekerjaan Jumlah Persentase
Pramusaji 55 16,1%
Barista 140 41,1%
Koki/Pembantu dapur 33 9,7%
Kasir 91 26,7%
Cleaning service/cleaner 12 3,5%
Manajer kafe/Kepala toko 10 2,9%
Total 341 100%

Sumber: Hasil pengolahan data, 2024

Berdasarkan Tabel 4.3 dapat diketahui bahwa sebagian besar responden
bekerja sebagai barista sebanyak 140 responden atau 41,1%. Responden yang
bekerja sebagai kasir sebanyak 91 responden atau 26,7% dan responden yang
bekerja sebagai pramusaji sebesar 55 responden atau 16,1%. Kemudian responden
yang bekerja sebagai koki/pembantu dapur sebesar 33 responden atau 9,7% dan
responden yang bekerja sebagai Cleaning service/cleaner sebesar 12 responden
atau 3,5%. Terakhir terdapat manajer kafe/kepala toko sebesar 10 responden atau

2,9%.

4.1.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Pengalaman Bekerja
Karakteristik responden berdasarkan pengalaman bekerja sebagai

karyawan kafe di Yogyakarta adalah jangka waktu responden pernah atau sedang

bekerja sebagai karyawan kafe di Yogyakarta. Berdasarkan pengalamannya

bekerja, responden dibedakan dalam tiga kategori yaitu 1 tahun, 2 tahun, dan 3
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tahun atau lebih. Deskripsi responden berdasarkan pengalamannya bekerja dapat

dilihat pada tabel 4.4.

Tabel 4. 4 Karaktertistik Responden Berdasarkan Pengalaman Bekerja

Pengalaman Bekerja Jumlah Persentase
1 tahun 164 48,1%
2 tahun 139 40,8%
3 tahun atau lebih 38 11,1%
Total 341 100%

Sumber: Hasil pengolahan data, 2024

Berdasarkan tabel 4.4 dapat dilihat bahwa sebagian besar responden telah
bekerja sebagai karyawan kafe selama 1 tahun sebanyak 164 responden atau
48,1%. Kemudian responden yang bekerja sebagai karyawan kafe selama 2 tahun
sebanyak 139 responden atau 40,8% dan responden yang bekerja sebagai

karyawan kafe selama 3 tahun atau lebih sebesar 38 responden atau 11,1%.

4.1.5 Domisili tempat bekerja

Tabel 4. 5 Karakteristik Responden Berdasarkan Domisili Tempat Bekerja

Domisili tempat bekerja Jumlah Persentase
Kota Yogyakarta 165 48,4%
Kabupaten Sleman 136 39,9%
Kabupaten Bantul 20 5,9%
Kabupaten Gunung Kidul 12 3,5%
Kabupaten Kulon Progo 8 2,3%
Total 341 100%

Sumber: Hasil pengolahan data, 2024
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Berdasarkan tabel 4.5 dapat dilihat bahwa sebagian besar responden
berdomisili tempat bekerja di Kota Yogyakarta sebanyak 165 responden atau
48,4%. Kemudian responden yang berdomisili di Kabupaten Sleman sebanyak 136
responden atau 39,9% dan responden yang berdomisili di Kabupaten Bantul
terdapat 20 responden atau 5,9%. Terakhir, domisili bekerja responden paling
sedikit yaitu Kabupaten Gunung Kidul terdapat 12 responden atau 3,5% dan

Kabupaten Kulon Progo terdapat 8 responden atau 2,3%.

4.2 Hasil Pengujian Data dan Pembahasan

4.2.1 Uji Outer Model
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Gambar 4. 1 Hasil Pengujian Outer Model 1

Sumber: Hasil pengolahan data, 2024
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4.2.1.1 Uji Validitas Konvergen

Uji validitas konvergen dalam penelitian ini dinilai berdasarkan nilai
loading factor dan Average Variance Extracted (AVE). Jika nilai loading factor
lebih dari 0,6 dan nilai AVE mencapai 0,50, maka item pertanyaan yang digunakan
dianggap valid. Berikut adalah tabel hasil uji outer model yang menampilkan nilai
loading factor dan Average Variance Extracted (AVE) dengan bantuan alat analisis

SmartPLS.

Tabel 4. 6 Nilai Loading Factor 1

No | Item pertanyaan | Nilai loading factor | Keterangan
1 MF1 0,842 Valid
2 MEF2 0,721 Valid
3 MF3 0,704 Valid
4 MF4 0,765 Valid
5 MF5 0,735 Valid
6 MF6 0,825 Valid
7 KDEIl 0,906 Valid
8 KDE2 0,774 Valid
9 KDE3 0,683 Valid

10 KDE4 0,788 Valid
11 KDES5 0,724 Valid
12 KDE6 0,255 Tidak Valid
13 KDI1 0,905 Valid
14 KDI2 0,867 Valid
15 KDI3 0,820 Valid
16 KDI4 0,861 Valid
17 KDIS 0,865 Valid
18 KDI6 0,874 Valid
19 KBI 0,833 Valid
20 KB2 0,864 Valid
21 KB3 0,834 Valid
22 KB4 0,695 Valid
23 KB5S 0,839 Valid
24 KB6 0,823 Valid
25 IT1 0,867 Valid
26 IT2 0,835 Valid
27 IT3 0,829 Valid
28 1T4 0,882 Valid
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No | Item pertanyaan | Nilai loading factor | Keterangan
29 KK1 0,857 Valid
30 KK?2 0,824 Valid
31 KK3 0,827 Valid
32 KK4 0,803 Valid
33 KKS5 0,822 Valid
34 KK6 0,813 Valid

Sumber: Hasil pengolahan data, 2024

Dari 34 indikator yang digunakan, terdapat 1 indikator dengan loading
factor dibawah 0,6 sehingga hanya ada 33 indikator yang dapat digunakan untuk
penelitian. Berikut adalah nilai loading factor setelah 1 indikator yang memiliki

nilai dibawah 0,6 dihilangkan.
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Gambar 4. 2 Hasil Pengujian Outer Model 2

Berdasarkan Gambar 4.2, nilai outer loading masing-masing indikator pada
variabel motivasi finansial, konsep diri eksternal, konsep diri internal, kenyamanan
bekerja, internalisasi tujuan, dan kinerja karyawan setelah dihilangkan indikator

yang tidak valid ditujukan pada Tabel 4.6.



Tabel 4. 7 Nilai Loading Factor 2

No | Item pertanyaan | Nilai loading factor | Keterangan
1 MF1 0,843 Valid
2 MEF2 0,721 Valid
3 MF3 0,704 Valid
4 MF4 0,765 Valid
5 MF5 0,735 Valid
6 MF6 0,825 Valid
7 KDE1 0,900 Valid
8 KDE2 0,822 Valid
9 KDE3 0,723 Valid
10 KDE4 0,828 Valid
11 KDES5 0,769 Valid
12 KDI1 0,905 Valid
13 KDI2 0,867 Valid
14 KDI3 0,820 Valid
15 KDI4 0,861 Valid
16 KDI5 0,865 Valid
17 KDI6 0,874 Valid
18 KB1 0,833 Valid
19 KB2 0,864 Valid

20 KB3 0,834 Valid
21 KB4 0,695 Valid
22 KB5 0,828 Valid
23 KB6 0,769 Valid
24 IT1 0,867 Valid
25 IT2 0,835 Valid
26 IT3 0,829 Valid
27 IT4 0,882 Valid
28 KK1 0,857 Valid
29 KK2 0,824 Valid
30 KK3 0,827 Valid
31 KK4 0,803 Valid
32 KKS5 0,822 Valid
33 KK6 0,813 Valid

Sumber: Hasil pengolahan data, 2024

Tabel 4. 8 Nilai Average Variance Extracted

50
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No Variabel Nilai AVE Keterangan
1 | Motivasi Finansial (X1) 0,588 Valid
2 | Konsep Diri Eksternal (X2) 0,657 Valid
3 | Konsep Diri Internal (X3) 0,749 Valid
4 | Kenyamanan Bekerja (X4) 0,667 Valid
5 | Internalisasi Tujuan (X5) 0,728 Valid
6 | Kinerja Karyawan (Y) 0,680 Valid

Sumber: Hasil pengolahan data, 2024

Tabel 4.6 dan 4.7 menunjukkan nilai loading factor dan nilai Average
Variance Extracted (AVE) dari keenam variabel. Motivasi finansial, konsep diri
eskternal, konsep diri internal, kenyamanan bekerja, internalisasi tujuan, dan
kinerja karyawan memiliki nilai /oading factor lebih dari 0,6 yaitu berkisar 0,600-
0,906. Selanjutnya, nilai Average Variance Extracted (AVE) dari variabel motivasi
finansial, konsep diri eksternal, konsep diri internal, kenyamanan bekerja,
internalisasi tujuan, dan kinerja karyawan menunjukkan nilai lebih dari 0,05 yaitu
berkisar dari 0,588-0,749. Sehingga dari pengujian loading factor dan average
variance extracted dapat dinyatakan bahwa seluruh item pertanyaan dalam
variabel motivasi finansial, konsep diri eksternal, konsep diri internal, kenyamanan

bekerja, internalisasi tujuan, dan kinerja karyawan telah terdistribusi valid.

4.2.1.2 Uji Validitas Disktriminan
Validitas diskriminan dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui
sejauh mana suatu item pengukuran dapat membedakan antara dua variabel laten

yang seharusnya tidak saling berhubungan. Pengujian ini dilakukan dengan
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melihat nilai cross loading, di mana suatu indikator dianggap valid jika nilai

korelasinya terhadap konstruknya sendiri lebih tinggi dibandingkan korelasinya

dengan konstruk lain. Hasil pengujian validitas diskriminan disajikan pada tabel

berikut.
Tabel 4. 9 Tabel Nilai Cross Loading
Motivasi KOI.leap K01}s.ep Kenyamanan | Internalisasi | Kinerja
Item . . Diri Diri . .
Finansial Bekerja Tujuan Karyawan
Pertanyaan (X1) Eksternal | Internal (X4) (X5) (Y)
(X2) (X3)

X1.1 0,843 0,421 0,609 0,597 0,573 0,612
X1.2 0,721 0,355 0,244 0,332 0,242 0,245
X1.3 0,704 0,357 0,229 0,322 0,272 0,272
X1.4 0,765 0,318 0,292 0,378 0,337 0,347
X1.5 0,735 0,374 0,301 0,351 0,318 0,341
X1.6 0,825 0,371 0,597 0,567 0,577 0,574
X2.1 0,459 0,900 0,325 0,302 0,320 0,338
X2.2 0,357 0,822 0,076 0,129 0,082 0,126
X2.3 0,324 0,723 0,063 0,072 0,117 0,081
X2.4 0,373 0,828 0,121 0,166 0,129 0,154
X2.5 0,356 0,769 0,089 0,075 0,075 0,110
X3.1 0,504 0,215 0,905 0,738 0,805 0,788
X3.2 0,495 0,179 0,867 0,713 0,736 0,756
X33 0,421 0,189 0,820 0,683 0,708 0,717
X34 0,466 0,207 0,861 0,696 0,747 0,763
X3.5 0,497 0,221 0,865 0,711 0,720 0,760
X3.6 0,499 0,160 0,874 0,729 0,768 0,786
X4.1 0,539 0,288 0,627 0,833 0,620 0,641
X4.2 0,477 0,105 0,740 0,864 0,712 0,722
X4.3 0,480 0,231 0,679 0,834 0,653 0,702
X4.4 0,431 0,162 0,481 0,695 0,548 0,492
X4.5 0,473 0,151 0,703 0,839 0,677 0,675
X4.6 0,505 0,210 0,752 0,823 0,711 0,739
X5.1 0,517 0,242 0,777 0,704 0,867 0,733
X5.2 0,467 0,214 0,696 0,654 0,835 0,661
X5.3 0,488 0,194 0,701 0,707 0,829 0,666
X5.4 0,426 0,139 0,770 0,682 0,882 0,741
YI1.1 0,547 0,275 0,760 0,700 0,687 0,857
Y1.2 0,439 0,155 0,741 0,681 0,709 0,824
Y13 0,486 0,265 0,703 0,659 0,631 0,827
Y1.4 0,481 0,150 0,713 0,681 0,690 0,803




53

Motivasi K01-1s-ep Kor-ls-ep Kenyamanan | Internalisasi | Kinerja
Item . . Diri Diri . .
Finansial Bekerja Tujuan Karyawan
Pertanyaan (X1) Eksternal | Internal (X4) (X5) (Y)
(X2) (X3)
YL.5 0,418 0,212 0,711 0,663 0,675 0,822
Y1.6 0,465 0,200 0,725 0,664 0,675 0,813

Sumber: Hasil pengolahan data, 2024

Tabel 4.8 menunjukkan nilasi cross loading pada setiap konstruk memiliki

nilai lebih besar dari 0,7 dan juga lebih besar dibandingkan nilai cross loading pada

variabel lainnya. Hal ini menunjukkan bahwa seluruh item pertanyaan dalam

variabel motivasi finansial, konsep diri eksternal, konsep diri internal, kenyamanan

bekerja, internalisasi tujuan, dan kinerja karyawan telah terdistribusi valid.

4.2.1.3 Uji Reliabilitas

Pengujian reliabilitas dalam penelitan ini bertujuan untuk mengukur sejauh

mana peningkatan pada variabel indikator sejalan dengan peningkatan variabel

laten. Reliabilitas diuji berdasarkan nilai Cronbach’s alpha dan composite

reliability, di mana suatu konstruk dianggap reliabel jika kedua nilai tersebut

melebihi 0,60. Hasil pengujian reliabilitas disajikan pada Tabel 4.9.

Tabel 4. 10 Hasil Uji Reliabilitas

Compote | Croubac’
Motivasi Finansial (X1) 0,895 0,868
Konsep Diri Eksternal (X2) 0,905 0,883
Konsep Diri Internal (X3) 0,947 0,933
Kenyamanan Bekerja (X4) 0,923 0,899
Internalisasi Tujuan (X5) 0,914 0,875
Kinerja Karyawan (Y) 0,927 0,906

Sumber: Hasil pengolahan data, 2024
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Tabel 4.9 menampilkan hasil uji reliabilitas. Berdasarkan pengujian ini
semua variabel menunjukkan nilai composite reliability dan cronbachs alpha
diatas 0,6. Dapat disimpulkan bahwa variabel yang diuji valid dan reliabel,

sehingga pengujian model struktural dapat dilakukan.

4.2.2 Uji Model Struktural (Inner Model)
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Gambar 4. 3 Hasil Pengujian Inner Model
Sumber: Hasil pengolahan data, 2024

4.2.2.1 Uji R-Square

Uji R-Square dalam penelitian ini dilakukan untuk mengukur sejauh mana

variabel independen mempengaruhi variabel dependen. Semakin mendekati nilai
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1, semakin besar dan signifikan pengaruhnya. Nilai R-Square yang diperoleh dapat

dilihat pada tabel 4.10.

Tabel 4. 11 Hasil Uji R-Square

No Variabel R-Square

1 Kinerja Karyawan (Y) 0,811

Sumber: Hasil pengolahan data, 2024
Tabel 4.10 menunjukkan bahwa hasil uji R-Square adalah sebesar 0,811.

Ini berarti konstruk variabel motivasi finansial, konsep diri eksternal, konsep diri
internal, kenyamanan bekerja, dan internalisasi tujuan mampu menjelaskan 81,1%
dari konstruk variabel kinerja karyawan. Sementara itu, 18,9% sisanya dipengaruhi

oleh variabel lain yang tidak termasuk dalam model penelitian ini.

4.2.2.2 Uji Goodness of Fit (GOF)

Uji Goodness of Fit (GoF) dalam penelitian ini digunakan untuk
menunjukkan kelayakan model secara keseluruhan. Nilai GoF dihitung dari akar
kuadrat AVE yang kemudian dikalikan dengan rata-rata nilai R2. Nilai GoF dibagi
menjadi tiga tingkatan: 0,1 (kecil), GoF = 0,25 (sedang), dan GoF = 0,36 (besar).

Perhitungan nilai GoF dapat dilihat pada tabel 4.11.

Tabel 4. 12 Nilai Rata-Rata AVE dan R-Square (R?)

Variabel Nilai AVE R-Square (R?)
Motivasi Finansial (X1) 0,588
0,811
Konsep Diri Eksternal (X2) 0,657
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Variabel Nilai AVE R-Square (R?)
Konsep Diri Internal (X3) 0,749
Kenyamanan Bekerja (X4) 0,667
Internalisasi Tujuan (X5) 0,728
Kinerja Karyawan (Y) 0,680
Rata-rata 0,678

Sumber: Hasil pengolahan data, 2024

Tabel 4.11 menunjukkan nilai rata-rata dari AVE dan R-Square, maka dari

hasil diatas dapat diperhitungkan nilai dari Goodnes of Fit (GoF) sebagai berikut:

GoF =+vVRata — rata AVE x Rata — rata R2

GoF =+0,678 x 0,811

=,/0,5499
=0,741

Berdasarkan hasil diatas, diperoleh nilai GoF sebesar 0,741. Nilai ini
menunjukkan bahwa GoF melebihi 0,36 yang merupakan syarat untuk instrumen
yang baik. Nilai GoF 0,741 menunjukkan bahwa data yang dikumpulkan konsisten
dengan model yang diteliti. Hasil uji R2 dan GoF mengindikasikan bahwa model
yang dibangun kuat, sehingga pengujian hipotesis dengan inner model dapat

dilakukan.
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4.2.3 Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan menganalisis
hubungan antar variabel melalui proses bootstrapping. Jika nilai T-statistik lebih
besar dari 1,96 dan nilai P lebih kecil dari 0,05 (dengan tingkat signifikansi 5%),

maka hubungan tersebut dianggap signifikan.

Tabel 4. 13 Hasil Pengujian Hipotesis

i Original T P

Variabel Sample | statistics | values

Motivasi Finansial ()E 31{ )) ~Kinerja Karyawan |, 5 1,526 | 0,127

Konsep Diri Eksternal (X2) -> Kinerja 0,023 0,948 0,343
Karyawan (Y)

Konsep Diri Internal (X3) -> Kinerja 0,538 7,006 0,000
Karyawan (Y)

Kenyamanan Bekerja (X4) -> Kinerja 0,228 3,711 0,000
Karyawan (Y)

Internalisasi Tujuan (X5) -> Kinerja 0,141 2,244 0,025
Karyawan (Y)

Sumber: Hasil pengolahan data, 2024

4.2.3.1 Motivasi Finansial Berpengaruh Positif Terhadap Kinerja Karyawan

HI: Motivasi finansial berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Pada tabel 4.12 terlihat bahwa nilai koefisien (B5) variabel motivasi
finansial terhadap kinerja karyawan adalah positif sebesar 0,051 dengan nilai
signifikansi 0,127 dan lebih besar dari 0,05 (0,127 > 0,05). Nilai T-statistik untuk
variabel motivasi finansial adalah 1,526 lebih kecil dari 1,96 (1,526 < 1,96). Hal
ini menunjukkan bahwa variabel motivasi finansial tidak memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil perhitungan menunjukkan bahwa
hipotesis 1 ditolak karena tidak terbukti bahwa motivasi finansial memiliki

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
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Penelitian ini menggunakan theory agency menyoroti dua masalah utama
yang mungkin muncul dalam hubungan keagenan. Pertama, masalah keagenan
muncul ketika (a) keinginan atau tujuan dari prinsipal dan agen saling
bertentangan, dan (b) sulit atau mahal bagi prinsipal untuk memverifikasi apa yang
sebenarnya dilakukan oleh agen. Kedua, masalah pembagian risiko timbul ketika
prinsipal dan agen memiliki sikap yang berbeda terhadap risiko (Eisenhardt, 1989).
Dengan demikian, mereka mungkin memiliki preferensi tindakan yang berbeda

akibat perbedaan preferensi risiko tersebut.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi finansial tidak memiliki
pengaruh terhadap kinerja karyawan. Terdapat beberapa faktor yang munkin
menyebabkan motivasi finansial tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Pertama, karyawan kafe mungkin lebih terpengaruh oleh faktor-faktor non-
finansial seperti lingkungan kerja yang nyaman, hubungan dengan rekan kerja,
atau fleksibilitas waktu. Faktor ini dapat menjadi lebih penting bagi karyawan kafe
daripada insentif finansial. Kedua, dalam industri kafe upah seringkali hampir
sama atau tidak jauh berbeda antara tempat kerja mungkin mereka menganggap
insentif finansial tidak dianggap sebagai motivasi utama. Ketiga, karyawan kafe
mungkin lebih termotivasi oleh faktor internal seperti rasa pencapaian, kepuasan
kerja atau keinginan untuk memberikan pelayanan yang baik. Jika mereka
menikmati pekerjaan dan merasa bahwa mereka berkontribusi, kinerja mereka bisa
tetap baik tanpa dorongan finansial. Keempat, berdasarkan demografi responden
kebanyakan berusia 17-25 tahun yang kemungkinan belum memiliki tanggungan

dan menganggap bekerja sebagai penghasilan tambahan. Hasil penelitian mungkin
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tidak sepenuhnya mencerminkan motivasi finansial secara tepat karena objek
penelitian karyawan kafe. Jika penelitian menggunakan objek seperti karyawan
perusahaan besar, hasilnya mungkin akan berbeda dan menunjukkan pengaruh

yang lebih signifikan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
(Harunavamwe & Kanengoni, 2013) menemukkan tidak ada hubungan signifikan
antara penghargaan moneter dan motivasi. Hasil penelitian tersebut menunjukkan
adanya indikasi bahwa karyawan tingkat rendah menginginkan tanggung jawab
lebih dalam pekerjaan mereka, kebebasan lebih besar dalam pengambilan
keputusan, kesempatan untuk kreativitas, dan mengembangkan potensi. Hasil
penelitian ini sejalan dengan yang dilakukan (S. Nugroho et al., 2024) menemukan
bahwa motivasi ekstrinsik berupa gaji dan tunjangan tidak memiliki pengaruh
terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian ini sejalan dengan yang dilakukan oleh
(Khatib et al., 2024) mendapati motivasi intrinsik tidak signifikan terhadap
motivasi kerja pada generasi X dan Y, hal ini disebabkan generasi X tidak bekerja
untuk kepentingannya sendiri melainkan untuk keluarga. Faktor-faktor ini akan
meningkatkan makna pekerjaan mereka yang dapat memicu motivasi kerja internal

yang lebih kuat dan kinerja berkualitas tinggi.

4.2.3.2 Konsep Diri Eksternal Berpengaruh Positif Terhadap Kinerja

Karyawan

H2: Konsep diri eksternal berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Pada tabel 4.12 terlihat bahwa nilai koefisien (B5) variabel konsep diri

eksternal terhadap kinerja karyawan adalah positif sebesar 0,023 dengan nilai
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signifikansi 0,343 yang lebih besar dari 0,05 (0,343 > 0,05). Nilai T-statistik untuk
variabel konsep dri eksternal adalah 0,948 lebih kecil dari 1,96 (0,948 < 1,96). Hal
ini menunjukkan bahwa variabel konsep diri eksternal tidak memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil perhitungan menunjukkan bahwa
hipotesis 2 ditolak karena tidak terbukti bahwa konsep diri eksternal memiliki

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Penelitian ini menggunakan identity theory membahas peran sosial yang
diambil individu dalam berbagai konteks, bagaimana seseorang berperan dalam
berbagai konteks sosial dan bagaimana peran-peran ini memengaruhi identitas
mereka. Konsep diri eksternal berkaitan dengan bagaimana peran sosial
dipersepsikan oleh orang lain (Tajfel & Turner, 1979). Konsep diri eksternal
mencerminkan bagaimana umpan balik dari orang lain memengaruhi persepsi dan

penyesuaian identitas pribadi.

Hasil penelitian menunjukkan konsep diri eksternal tidak memiliki
pengaruh terhadap kinerja karyawan. Terdapat beberapa faktor yang
memungkinkan penyebab konsep diri eksternal tidak berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. Pertama, pekerjaan di kafe yang lebih terstruktur dan operasional, ruang
untuk mengekspresikan individualitas atau mengandalkan citra diri eksternal
mungkin terbatas. Prosedur kerja yang standar dan harapan yang sudah ditetapkan
dari manajemen dapat membuat karyawan lebih fokus pada kinerja teknis
dibandingkan pada aspek citra diri atau reputasi eksternal. Kedua, pekerjaan di kafe
seringkali bersifat rutin dan teknis yang tidak banyak memberi kesempatan bagi

karyawan untuk mengembangkan atau menonjolkan konsep diri eksternal mereka.
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Sebagai hasilnya, kinerja mereka lebih dipengaruhi oleh keterampilan teknis dan
kemampuan beradaptasi dengan tugas daripada bagaimana mereka dipersepsikan
oleh orang lain. Secara keseluruhan, karyawan kafe mungkin lebih dipengaruhi
oleh faktor praktis dan lingkungan kerja sehari-hari daripada oleh kebutuhan untuk

mengembangkan atau menjaga citra diri eksternal.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Chien
et al., 2020) menggunakan variabel konsep diri eksternal menunjukkan hasil tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan. Perbedaan hasil ini bisa disebabkan oleh
perbedaan konteks, jenis konsep diri yang diteliti atau variabel lain yang
mempengaruhi hasil. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan
oleh (Varshney & Varshney, 2024) menggunakan variabel konsep diri
menunjukkan hasil tidak berpengaruh terhadap kinerja yang dimediasi oleh

resilience atau individu mampu beradaptasi dengan tantangan.

4.2.3.3 Konsep Diri Internal Berpengaruh Positif Terhadap Kinerja

Karyawan

H3: Konsep diri internal berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Pada tabel 4.12 terlihat bahwa nilai koefisien (B5) variabel konsep diri

internal terhadap kinerja karyawan adalah positif sebesar 0,538 dengan nilai
signifikansi 0,00 yang lebih kecil dari 0,05 (0,00 < 0,05). Nilai T-statistik untuk
variabel konsep dri internal adalah 7,006 lebih besar dari 1,96 (7,006 > 1,96). Hal
ini menunjukkan bahwa variabel konsep diri internal memiliki pengaruh signifikan

terhadap kinerja karyawan. Hasil perhitungan menunjukkan bahwa hipotesis 3
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diterima karena terbukti bahwa konsep diri internal memiliki pengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja karyawan.

Penelitian ini menggunakan identity theory menjelaskan bagaimana
individu mengevaluasi nilai dan harga diri mereka sendiri. Tingkat harga diri (self
esteem) mempengaruhi persepsi diri dan dapat berdampak pada cara seseorang
berinteraksi dengan orang lain dan berperilaku dalam berbagai situasi (Dewi,
2021). Karyawan dengan konsep diri internal yang positif sering kali merasa
bangga dengan pekerjaan mereka dan berusaha mempertahankan atau
meningkatkan kualitas kerja. Mereka mungkin lebih berorientasi pada peningkatan
diri dan penguasaan keterampilan karena hal ini mendukung konsep diri mereka
sebagai individu yang kompeten dan berdedikasi. Di Yogyakarta, banyak
karyawan kafe mungkin menghargai keramahan, kreativitas dalam melayani, atau

profesionalisme, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
(Amarani et al., 2024) menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan
konsep diri terhadap pencapaian target pada karyawan. Konsep diri yang positif
memiliki pengaruh besar terhadap optimisme karyawan dalam mencapai target,
karyawan dengan konsep diri yang baik cenderung lebih percaya diri dan
termotivasi serta melihat tantangan sebagai peluang untuk berkembang. Hasil
penelitian yang dilakukan oleh (Manthiou et al., 2017) menemukan konsep diri
berpengaruh positif terhadap niat perilaku. Hal ini terjadi karena lingkungan

eksternal dianggap menyenangkan, mereka cenderung menghubungkan
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lingkungan dengan identitas mereka sehingga menghasilkan citra diri yang lebih

baik.

4.2.3.4 Kenyamanan Bekerja Berpengaruh Positif Terhadap Kinerja

Karyawan

H4: Kenyamanan bekerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan

Pada tabel 4.12 terlihat bahwa nilai koefisien (B5) variabel kenyamanan
bekerja terhadap kinerja karyawan adalah positif sebesar 0,228 dengan nilai
signifikansi 0,00 yang lebih kecil dari 0,05 (0,00 < 0,05). Nilai T-statistik untuk
variabel kenyamanan bekerja adalah 3,711 lebih besar dari 1,96 (3,711 > 1,96). Hal
ini menunjukkan bahwa variabel kenyamanan bekerja memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil perhitungan menunjukkan bahwa
hipotesis 4 diterima karena terbukti bahwa kenyamanan bekerja memiliki

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Penelitian ini menggunakan teori agensi, jika individu merasa nyaman
dengan lingkungan kerja mereka, memungkinkan lebih termotivasi yang berfungsi
sebagai agen yang aktif, mengambil inisiatif, dan mencapai tujuan yang ditetapkan.
(Uche et al., 2013) menyimpulkan bahwa menikmati pekerjaan sangat penting
untuk stabilitas kerja karyawan. Oleh karena itu, mempunyai pekerjaan yang
menarik akan memotivasi seseorang untuk melakukan pekerjaannya dengan lebih

baik.

Hasil penelitian ini sejalan dengan yang dilakukan oleh (Zamir, 2017)
menemukan hubungan signifikan antara kemauan belajar dan kenyamanan

bekerja. Turnover karyawan terkadang dapat memberikan manfaat bagi
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perusahaan dengan meningkatkan inovasi, menghilangkan kinerja yang buruk, dan
mengurangi biaya. Studi yang dilakukan oleh (Choi et al., 2018) menemukan
bahwa stres kerja berhubungan secara signifikan dengan rendahnya kenyamanan

bekerja.

4.2.3.5 Internalisasi Tujuan Berpengaruh Positif Terhadap Kinerja

Karyawan

H5: Internalisasi tujuan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Pada tabel 4.12 terlihat bahwa nilai koefisien (B5) variabel internalisasi
tujuan terhadap kinerja karyawan adalah positif sebesar 0,141 dengan nilai
signifikansi 0,025 yang lebih kecil dari 0,05 (0,025 < 0,05). Nilai T-statistik untuk
variabel internalisasi tujuan adalah 2,244 lebih besar dari 1,96 (2,244 > 1,96). Hal
ini menunjukkan bahwa variabel internalisasi tujuan memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hasil perhitungan menunjukkan bahwa hipotesis 5
diterima karena terbukti bahwa internalisasi tujuan memiliki pengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja karyawan.

Penelitian ini menggunakan teori agensi yang digunakan untuk
menjelaskan ketika agen menginternalisasi tujuan dan nilai-nilai organisasi,
mereka akan merasa lebih terlibat dan berkomitmen (Chien et al., 2020). Hal ini
dapat mengurangi konflik kepentingan karena agen akan cenderung bertindak
sesuai dengan kepentingan prinsipal tanpa perlu pengawasan yang ketat. Studi
yang dilakukan oleh (Hall, 2008) menyelidiki bagaimana sistem pengukuran
kinerja komprehensif yang mendorong kejelasan tujuan dan pemberdayaan

psikologis dapat menghasilkan kinerja manajerial yang lebih baik, sehingga
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mengurangi masalah keagenan. Penelitian ini sejalan dengan konsep internalisasi
tujuan karena menyoroti bagaimana tujuan yang jelas dan selaras dapat

mengurangi konflik kepentingan antara prinsipal dan agen.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Chien
et al., 2020) bahwa internalisasi tujuan menunjukkan hasil positif signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Riketta, 2002)
menemukan hubungan positif signifikan antara internalisasi tujuan, komitmen dan
kinerja individu. Bekerja di organisasi yang tujuan pribadinya selaras dengan
tujuan organisasi dan mendukung nilai-nilai dan keyakinan pribadi, secara
langsung berkorelasi dengan kinerja karyawan. Dalam keadaan seperti itu,
karyawan bersedia melakukan upaya untuk mencapai tujuan organisasi yang juga
meningkatkan nilai-nilai pribadi mereka dan kemudian mengarah pada kinerja

yang lebih tinggi.



BAB YV
PENUTUP
5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan penelitian yang sudah

dilakukan, maka penelitian ini dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Motivasi finansial tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan kafe di
Yogyakarta.

2. Konsep diri eksternal tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan kafe
di Yogyakarta.

3. Konsep diri internal berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan kafe di Yogyakarta.

4. Kenyamanan bekerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan kafe di Yogyakarta.

5. Internalisasi tujuan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan kafe di Yogyakarta.

5.2 Implikasi Penelitian

1. Bagi peneliti, hasil penelitian ini dapat berkontribusi dalam memperbanyak
literatur akademis terkait faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan, khususnya dalam konteks karyawan kafe di Yogyakarta. Dengan
pemahaman yang lebih mendalam tentang motivasi finansial, konsep diri
eksternal, konsep diri internal, kenyamanan bekerja, dan internalisasi

tujuan terhadap kinerja karyawan kafe, penelitian ini dapat membuka

66
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peluang untuk penelitian lanjutan yang lebih mendalam dan dapat

diaplikasikan di bidang ini.

. Bagi enterpreneur, penelitian ini dapat membantu memahami faktor-faktor

yang mempengaruhi motivasi karyawan kafe, baik itu motivasi finansial
maupun non-finansial. Pemahaman ini memungkinkan pemilik bisnis
untuk merancang strategi manajemen yang lebih efektif, misalnya dengan
memberikan insentif non-finansial seperti fleksibilitas kerja atau
lingkungan kerja yang positif dapat meningkatkan kepuasan dan
produktivitas karyawan. Dengan memahami apa yang memotivasi
karyawan untuk bekerja dengan baik, enterpreneur dapat lebih baik dalam
mengelola tim dan meningkatkan efisiensi operasional. Karyawan yang
termotivasi dan puas dengan pekerjaan mereka cenderung memberikan
layanan yang lebih baik hingga dapat meningkatkan kepuasan pelanggan

dan loyalitas, serta reputasi kafe secara keseluruhan.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini tetap menghadapi keterbatasan tertentu yang perlu diakui

sebagai berikut:

1.

Persebaran kuesioner yang kurang merata, hal ini masih kurang untuk
menggambarkan keadaan sesungguhnya di Provinsi Yogyakarta.

Objek penelitian yang hanya difokuskan pada karyawan kafe di
Yogyakarta, hal ini hanya salah satu provinsi dari banyaknya wilayah yang

menjadi pusat perkotaan lainnya.
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5.4 Saran

Dengan mempertimbangkan kesimpulan dan keterbatasan dalam penelitian
ini, maka penelitian ini dapat digunakan sebagai referensi bagi penelitian
selanjutnya. Berdasarkan keterbatasan pada penelitian ini, beberapa rekomendasi
yang dapat diusulkan untuk menyempurnakan penelitian selanjutnya adalah

sebagai berikut:

1. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat mengambil objek penelitian yang
lebih luas, tidak hanya pada karyawan kafe di Yogyakarta.

2. Menyarankan penambahan atau penggantian variabel-variabel penelitian
terkait kinerja karyawan dengan variabel lain yang dapat memberikan
kontribusi lebih besar dalam meningkatkan pemahaman dan analisis dalam

konteks penelitian.
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LAMPIRAN

Lampiran 1 Kuesioner Penelitian

Kuesioner

A. Identitas Responden
Pada bagian ini, responden dimohon untuk mengisi identitas diri.
Nama : (boleh disamarkan)
Jenis Kelamin Laki-laki
Perempuan
Usia 17-25
26-35
35+
Pekerjaan Pramusaji
Barista
Koki/Pembantu dapur
Kasir
Cleaning service/Cleaner
Manajer kafe/Kepala toko

1 tahun
2 tahun
3 tahun atau lebih

Pengalaman bekerja

Domisili tempat bekerja Kota Yogyakarta
Kabupaten Sleman
Kabupetan Bantul
Kabupaten Gunung Kidul

Kabupaten Kulon Progo

00000 000 000000 OO0 OO

B. Petunjuk Pengisian
Pada bagian ini, responden diminta untuk menilai sejauh mana responden
setuju atau tidak setuju dengan memilih salah satu dari pilihan yang

tersedia.

Keterangan:

1. : Sangat Tidak Setuju
2. :Tidak Setuju

3. :Netral

4. : Setuju

5. :Sangat Setuju

Apabila ada pertanyaan terkait kuesioner dapat menghubungi

Email : 20312423 @students.uii.ac.id

Whatsapp : 081287127071


mailto:20312423@students.uii.ac.id

Kuesioner Penelitian

A. Motivasi Finansial
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No. Indikator 5
Aspek terbaik dari pekerjaan apapun adalah
1 | imbalan finansial dan keuntungan finansial
yang terkait
) Saya hanya bekerja untuk mendapatkan
imbalan finansial yang diberikan kepada saya
3 | Saya benar-benar hanya bekerja demi vang
Jika saya memilih pekerjaan, kriteria yang
4 | paling penting adalah “mana yang
memberikan bayaran yang paling tinggi”
Saya akan segera meninggalkan pekerjaan
5 | apapun jika saya ditawari pekerjaan alternatif
yang memberikan bayaran lebih tinggi
6 Masyarakat harus selalu mencari pekerjaan
dengan gaji yang lebih baik
B. Konsep Diri Eksternal
No. Indikator 5
Ketika saya telah melakukan pekerjaan
1 | dengan baik, penting bagi saya agar kontribusi
saya diakui oleh orang lain
Saya bekerja lebih keras ketika saya tahu
2 | orang lain sedang mengevaluasi pekerjaan
saya
3 Penting bagi saya bahwa rekan kerja saya
harus menyetujui perilaku kerja saya
Saya memberikan upaya terbaik saya ketika
4 tahu bahwa hal itu akan dilihat oleh orang-
orang yang paling berpengaruh dalam suatu
organisasi
5 Saya bekerja lebih keras pada suatu proyek
jika pengakuan publik melekat
6 Saya sering mengambil keputusan berdasarkan
apa yang dipikirkan orang lain
C. Konsep Diri Internal
No. Indikator 5
Penting bagi saya untuk bekerja pada
1 | pekerjaan yang memungkinkan saya
menggunakan keterampilan dan bakat saya
Saya suka melakukan pekerjaan yang
2 | menantang dan memberi saya rasa pencapaian
pribadi
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Saya menetapkan standar yang tinggi ketika
saya mengambil keputusan

Penting bagi saya untuk bekerja pada
pekerjaan yang memungkinkan saya
mewujudkan potensi saya

Saya mendapatkan kepuasan pribadi yang
besar karena melakukan pekerjaan dengan
baik

Saya berusaha memastikan bahwa Keputusan
saya konsisten dengan keyakinan pribadi dan
standar perilaku saya

. Kenyamanan Bekerja

No. Indikator 5

1 Jika ada sesuatu yang tidak menyenangkan,
maka tidak layak dilakukan
Saya menilai kenyamanan sangat tinggi di

2 | antara alasan mengapa seseorang harus
melakukan pekerjaan itu
Jika memilih antara dua pekerjaan, kriteria

3 | yang paling penting adalah mana yang lebih
menyenangkan

4 Saya hanya akan melakukan suatu pekerjaan
jika saya menganggapnya menyenangkan

5 Pekerjaan yang saya lakukan harus memberi
saya rasa senang

6 Menurut saya menikmati pekerjaan lebih
penting dari apapun

. Internalisasi Tujuan
No. Indikator 5

Penting bagi saya bahwa tujuan organisasi

1 | tempat saya bekerja selaras dengan tujuan
pribadi saya
Saya akan merasa sangat sulit bekerja di suatu

2 | perusahaan jika saya tidak setuju dengan misi
dan tujuannya
Misi organisasi mana pun harus sesuai dengan

3 o .
nilai-nilai saya, agar saya dapat bekerja keras
Saat memilih organisasi tempat saya bekerja,

4 | saya mencari organisasi yang mendukung

keyakinan dan nilai-nilai saya
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No. Indikator 1/2 4 5
1 Saya menyelesaikan pekerjaan dengan tepat
waktu
Dapat menemukan solusi kreatif terhadap
2 | permasalahan yang berhubungan dengan
pekerjaan saya
3 | Puas dengan jumlah output yang saya hasilkan
Lebih memilih fokus pada pekerjaan tanpa
4 | terlibat dalam percakapan yang tidak relevan
dengan orang lain
5 | Puas dengan kualitas hasil pekerjaan saya
6 Dapat memenuhi persyaratan teknis proses
kerja
Lampiran 2 Data Responden
No. | MF | MF | MF | MF | MF | MF | KDE | KDE | KDE | KDE | KDE | KDE
1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
1 3 4 4 4 3 4 5 3 4 3 3 3
2 4 5 4 5 4 4 3 4 2 4 5 5
3 4 4 3 3 3 5 4 3 4 4 5 5
4 5 3 4 2 5 3 5 2 2 2 2 3
5 1 4 2 4 2 3 3 3 2 2 4 4
6 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 3
7 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
8 4 3 2 2 3 3 5 5 3 3 3 2
9 3 3 5 4 4 4 4 3 3 4 3 3
10 5 4 3 4 4 5 5 4 2 5 2 2
11 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 2
12 5 5 4 4 4 5 4 2 2 4 5 2
13 4 4 3 5 5 5 5 4 3 3 3 3
14 5 4 4 3 4 5 4 5 4 5 4 3
15 4 3 5 4 5 4 3 3 2 4 2 3
16 3 3 2 2 4 4 1 1 2 2 3 3
17 3 2 2 3 1 2 1 3 3 2 2 2
18 4 3 5 4 4 2 4 3 5 3 4 3
19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5
20 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4
21 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5
22 4 4 4 4 4 3 5 5 4 4 5 5
23 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5
24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
25 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5




79

26
27
28
29
30
31

32

33

34
35

36
37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49
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67
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68
69
70
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306
307

308
309

310
311
312
313
314
315
316
317

318
319




86

320
321
322
323

324
325

326
327

328
329

330
331
332
333

334
335

336
337

338
339

340
341

KDI1 | KDI2 | KDI3 | KDI4 | KDI5 | KDI6 | KB1 | KB2 | KB3 | KB4 | KB5 | KB6

No.

10
11
12
13

14
15

16
17

18
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19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53
54
55
56
57
58
59
60
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61

62

63
64
65
66
67
68
69
70
71

72

73
74
75
76
77
78
79
80
81

82

83

84
85

86
87

88
89

90
91

92

93

94
95

96
97

98
99

100
101
102
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103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137
138
139
140
141
142
143
144




90

145
146
147
148
149
150
151
152
153
154
155
156
157
158
159
160
161
162
163
164
165
166
167
168
169
170
171
172
173
174
175
176
177
178
179
180
181
182
183
184
185
186
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187
188
189
190
191
192
193
194
195
196
197
198
199
200
201
202
203

204
205
206
207
208
209
210
211
212
213

214
215
216
217
218
219
220
221
222
223

224
225
226
227
228
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229
230
231
232
233

234
235
236
237
238
239
240
241
242
243

244
245
246
247
248
249
250
251
252
253

254
255
256
257
258
259
260
261
262
263

264
265
266
267
268
269
270
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271
272
273

274
275
276
277
278
279
280
281
282
283
284
285
286
287
288
289
290
291
292
293

294
295
296
297
298
299
300
301
302
303
304
305
306
307
308
309
310
311
312
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IT4 | KK1 | KK2 | KK3 | KK4 | KK5 | KK6

IT3

T2

IT1

313
314
315
316
317
318
319
320
321
322
323
324
325
326
327
328
329
330
331
332
333
334
335
336
337
338
339
340
341

No.

10
11




95

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29

30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
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54
55
56
57
58
59
60
61

62

63

64
65
66
67

68
69
70
71

72

73
74
75
76
77
78
79

80
81

82

83

84
85

86
87

88
89

90
91

92

93

94
95




97

96
97

98
99
100

101
102
103
104
105
106
107
108
109

110
111
112
113
114
115
116
117
118
119

120
121
122
123
124
125
126
127

128
129
130
131
132

133
134
135
136
137




98

138
139

140
141
142
143
144

145
146
147
148
149

150
151
152
153

154
155
156
157

158
159
160
161
162

163
164
165
166
167
168
169
170

171
172
173
174
175

176
177
178
179




99

180
181
182
183
184
185
186
187

188
189
190
191

192
193
194
195

196
197
198
199
200
201
202
203

204
205
206
207
208
209

210
211
212

213
214
215
216
217

218
219

220
221




100

222
223
224
225
226
227

228
229

230
231

232
233

234
235

236
237

238
239

240
241
242
243

244
245

246
247

248
249

250
251
252
253

254
255

256
257

258
259

260
261
262
263
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264
265
266
267
268
269
270
271
272
273

274
275

276
277

278
279

280
281
282
283

284
285
286
287
288
289

290
201
292

293

294
295

296
297

298
299

300
301
302
303

304
305
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306
307
308
309
310
311
312
313

314
315

316
317

318
319

320
321
322
323
324
325

326
327

328
329

330
331

332
333

334
335

336
337

338
339

340
341




Lampiran 3 Nilai Loading Factor

Internalisasi Tujuan

Kenyamanan Bekerja

Kinerja Karyawan Konsep Diri Eksternal

Konsep Diri Internal
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Motivasi Finansial

0,867
0,835
0,829
0,882
0,833
0,864
0,834
0,695
0,839
0,823
0,900
0,822
0,723
0,828]
0,769
0,505
0,867
0,820
0,861
0,865
0,874
0,857
0,824
0,827]
0,803
0,822
0,813
0,843
0,721
0,704]
0,765
0,735
0,825

Lampiran 4 Nilai Discriminant Cross Loading

Internalisasi Tujuan

Kenyamanan Bekerja

Kinerja Karyawan Konsep Diri Eksternal

Konsep Diri Internal

Motivasi Finansial

0,867 0,704 0,733 0,242 0,777 0,517
0,835 0,654 0,661 0,214 0,696 0,467
0,829 0,707 0,666 0,194 0,701 0,488
0,882 0,682 0,741 0,139 0,770 0,426
0,620 0,833 0,641 0,288 0,627 0,535
0,712 0,864 0,722 0,105 0,740 0,477
0,653 0,834 0,702 0,231 0,679 0,480
0,548 0,695 0,492 0,162 0,481 0,431
0,677 0,839 0,675 0,151 0,703 0,473
0,711 0,823 0,729 0,210 0,752 0,505
0,320 0,302 0,338 0,900 0,325 0,455
0,082 0,129 0,126 0,822 0,076 0,357
0,117 0,072 0,081 0,723 0,063 0,324
0,129 0,166 0,154 0,828 0,121 0,373
0,075 0,075 0,110 0,769 0,089 0,356
0,805 0,738 0,788 0,215 0,905 0,504
0,736 0,713 0,756 0,179 0,867 0,495
0,708 0,683 0,717 0,189 0,820 0,421
0,747 0,696 0,763 0,207 0,861 0,466
0,720 0,711 0,760 0,221 0,865 0,497
0,768 0,729 0,786 0,160 0,874 0,495
0,687 0,700 0,857 0,275 0,760 0,547
0,709 0,681 0,824 0,155 0,741 0,435
0,631 0,659 0,827 0,265 0,703 0,486
0,690 0,681 0,803 0,150 0,713 0,481
0,675 0,663 0,822 0,212 0,711 0,418
0,675 0,664 0,813 0,200 0,725 0,465
0,573 0,597 0,612 0,421 0,609 0,843
0,242 0,332 0,245 0,355 0,244 0,721
0,272 0,322 0,272 0,357 0,229 0,704
0,337 0,378 0,347 0,318 0,292 0,765
0,318 0,351 0,341 0,374 0,301 0,735
0,577 0,567 0,574 0,371 0,597 0,825

Lampiran 5 Nilai R-Square

Kinerja Karyawan

R-square

R-square adjusted




Lampiran 6 Pengujian Hipotesis

Path coefficients

Mean, STDEV, T values, p values

Internalisasi Tujuan -> Kinerja Karyawan
Kenyamanan Bekerja -> Kinerja Karyawan
Konsep Diri Eksternal -> Kinerja Karyawan
Konsep Diri Internal -> Kinerja Karyawan

Motivasi Finansial -> Kinerja Karyawan

Original sample (O) Sample mean (M) Standard deviation (STDEV)

T statistics (| O/STDEV|)
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0,141 0,139 0,063 2,244 0,025
0,228 0,228 0,061 3,711 0,000
0,023 0,027 0,024 0,948 0,343
0,538 0,539 0,077 7,006 0,000
0,051 0,049 0,033 1,526 0,127



