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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengungkapkan perilaku karyawan dengan variabel 

social relationship, skill, work motivation, dan self efficacy dalam mempengaruhi 

kinerja karyawan. Lingkungan kerja sebagai variabel moderasi dalam 

pengungkapan perilaku karyawan dalam mempengaruhi kinerja karyawan. Metode 

yang digunakan  adalah metode kuantitatif  dengan data primer yang diambil 

melalui kuesioner yang disebarkan kepada karyawan KSPPS Nuri Provinsi Jawa 

Timur. Penelitian ini menggunakan seluruh karyawan KSPPS Nuri Provinsi Jawa 

Timur sebanyak 163 orang sebagai sampel. Hasil dari penelitian menunjukkan 

bahwa Social relationship tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

KSPSS Nuri Provinsi Jawa Timur. Skill memiliki pengaruh positif serta signifikan 

terhadap kinerja karyawan KSPSS Nuri Provinsi Jawa Timur. Work motivation 

mempunyai pengaruh positif serta signifikan terhadap kinerja karyawan KSPSS 

Nuri Provinsi Jawa Timur. Self efficacy tidak memiliki pengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan KSPSS Nuri Provinsi Jawa Timur. Lingkungan kerja 

secara parsial tidak memoderasi hubungan social relationship, skill, work 

motivation dan self efficacy terhadap kinerja karyawan KSPSS Nuri Provinsi Jawa 

Timur. Namun pada lingkungan kerja dapat  memoderasi hubungan work 

motivation terhadap kinerja karyawan KSPPS Nuri Jawa Timur pada tingkat alfa 

10%. 

 

Kata Kunci: Perilaku karyawan, social relatinshiop, skill, work motivation, self 

efficacy, kinerja karyawan, lingkungan kerja.  
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ABSTRACK 

This study aims to reveal employee behavior with social relationship variables, 

skills, work motivation, and self-efficacy in influencing employee performance. 

Work environment as a moderating variable in disclosing employee behavior in 

influencing employee performance. The method used is a quantitative method with 

primary data taken through questionnaires distributed to KSPPS Nuri employees 

in East Java Province. This study used all 163 KSPPS Nuri employees in East Java 

Province as the sample. The results of the study show that social relationships have 

no significant effect on the performance of KSPSS Nuri employees in East Java 

Province. Skill has a positive and significant influence on the performance of 

KSPSS Nuri employees in East Java Province. Work motivation has a positive and 

significant influence on the performance of KSPSS Nuri employees in East Java 

Province. Self efficacy does not have a significant effect on the performance of 

KSPSS Nuri employees in East Java Province. The work environment partially does 

not moderate social relationships, skills, work motivation and self-efficacy on the 

performance of KSPSS Nuri employees, East Java Province. However, the work 

environment can moderate the relationship between work motivation and KSPPS 

Nuri East Java employee performance at an alpha level of 10%. 

 

Kata Kunci: Employee behavior, social relations, skills, work motivation, self-

efficacy, employee performance, work environment. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Suatu instansi atau perusahaan tidak hanya membutuhkan sumber daya 

manusia yang terampil, akan tetapi harus meliputi segala aspek (Rasminto et 

al., 2020). Sumber daya manusia merupakan faktor yang sangat menentukan 

dalam menjalankan aktivitas perusahaan. Sumber daya manusia dianggap 

penting karena dapat mempengaruhi efisiensi dan efektifitas organisasi, serta 

merupakan pengeluaran pokok organisasi dalam menjalankan kegiatannya 

(Simamora, 2004). 

Karyawan menghasilkan sesuatu yang disebut dengan kinerja dalam 

melaksanakan kegiatannya. Kinerja merupakan hasil kerja yang dihasilkan 

oleh pegawai atau perilaku nyata yang ditampilkan sesuai dengan peranannya 

dalam organisasi (Hariandja, 2009). Untuk menciptakan kinerja yang tinggi, 

dibutuhkan adanya peningkatan kerja yang optimal dan mampu 

mendayagunakan potensi sumber daya manusia yang dimiliki karyawan untuk 

mencapai tujuan perusahaan. Sejalan dengan peningkatan kerja, pengelolaan 

suatu perusahaan harus dilakukan secara profesional serta produktif, sehingga 

organisasi dapat mempertahankan kelangsungan hidup dan terus berkembang 

mengikuti zaman (Jufrizen & Rahmadhani, 2020). 

Kinerja perusahaan atau organisasi dapat diukur sebagai tindakan 

mengukur berbagai kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan yang dapat 

digunakan sebagai umpan balik untuk menginformasikan keberhasilan 

pelaksanaan rencana dan untuk mengidentifikasi apakah perbaikan diperlukan 

di masa depan. Menurut Gibson et al (2014) kinerja karyawan menentukan 

keberhasilan kinerja organisasi. Faktor individu, lingkungan dan perilaku di 

tempat kerja menentukan kinerja karyawan (Ratnasari & Tarimin, 2021). 
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Marthis & Jackson (2001) mangatakan bahwa untuk meningkatkan 

kinerja, dibutuhkan kesadaran dari setiap perusahaan agar para karyawan bisa 

menghasilkan pekerjaan terbaiknya. Kinerja karyawan yang baik dipengaruhi 

seberapa besar karyawan tersebut memiliki komitmen terhadap perusahaan. 

Seberapa jauh komitmen karyawan terhadap organisasi tempat mereka bekerja 

sangatlah menentukan organisasi itu dalam mencapai tujuannya. Dengan 

adanya komitmen, karyawan akan merasa lebih bertanggung jawab dalam 

melaksanakan pekerjaan mereka (Marthis & Jackson, 2001). 

Dalam kehidupan seseorang faktor pendidikan juga memiliki pengaruh 

penting karena di dalam pendidikan ada usaha secara sadar dan sistematis 

dalam rangka mengalihkan pengetahuan dari seseorang kepada orang lain 

(Siagian, 2006) pendidikan dapat bersifat formal seperti pendidikan dalam 

sekolah, bangku kuliah atau lembaga pendidikan lainnya dan juga non-formal 

seperti pendidikan yang di berikan orang tua terhadap anaknya atau atasan 

kepada bawahannya. 

Selain beberapa faktor pendidikan, ada juga faktor lain yang 

mempengaruhi perilaku kerja seseorang namun secara tidak langsung dan 

perlahan namun lambat laun membuat perubahan perilaku pada orang tersebut, 

yaitu faktor pengalaman yang merupakan pengalaman yang didapat seseorang 

sejak kecil hingga sekarang ini sehingga membentuk perilaku dalam kehidupan 

organisasinya. Pengalaman dapat membentuk sifat apatis, keras kepala, tidak 

toleran dan mudah putus asa. (Siagian, 2006). 

Salah satu ukuran profesionalisme dan kualitas karyawan adalah tingkat 

kesadaran mereka akan tugas utama mereka sebagai karyawan (Dewi & AN, 

2019). Manajemen perusahaan harus dapat mengembangkan keterampilan 

setiap karyawan untuk memenuhi kebutuhan perusahaan sesuai 

kemampuannya dan potensi karyawan. Selain kemampuan karyawan, 

manajemen harus mampu mempelajari perilaku setiap individu. Hal ini akan 

berdampak besar pada kualitas perusahaan nantinya. Perbedaan perilaku antara 
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individu dan orang lain ini harus dipahami oleh manajemen ketika menentukan 

setiap karyawan yang akan direkrut oleh perusahaan. 

Setiap perusahaan ada yang terdaftar di pemerintah dan ada pula yang 

tidak. Menurut Putri (2020) Perusahaan dapat dibedakan atas perusahaan badan 

hukum dan perusahaan bukan badan hukum. Perusahaan dengan badan hukum 

dapat berbentuk Perseroan Terbatas (PT) Yayasan dan koperasi. Sedangkan 

perusahaan yang tidak mempunyai badan hukum dapat berupa Firma (Fa) dan 

Persekutuan Komanditer atau Commanditaire Vennootschap (CV).  

Salah satu perusahaan di Indonesia adalah koperasi. Koperasi sebagai 

bentuk usaha bersama di antara orang-orang yang mempunyai kepentingan 

bersama, dijalankan bersama dan dikelola bersama (Gede Suyasa, 2013). 

Pemerintah mengeluarkan Peraturan Menteri Koperasi dan Usaha Kecil dan 

Menengah Nomor: 14/Per/M.KUKM/XII/2009 Perubahan atas Peraturan 

Menteri Negara Koperasi dan Usaha Kecil dan Menengah Nomor: 

20/Per/M.KUKM/XI/2008 tentang Petunjuk Pelaksanaan Penilaian Kesehatan 

Koperasi Simpan Pinjam dan Unit Simpan Pinjam, yang menjadi pedoman 

untuk menjalankan usaha simpan pinjam bagi koperasi. 

Koperasi Simpan Pinjam dan Pembiayaan Syariah (KSPPS) Nuri Jatim 

dengan Badan Hukum Nomor: 02/BH/XVI.19/2010. Perkembangan KSPPS 

Nuri Jatim setiap tahunnya cukup baik, bisa dilihat dari perkembangannya 

sampai saat ini. Tercatat sebanyak 26 cabang KSPPS Nuri Jawa Timur yang 

tersebar di berbagai kabupaten/kota di Jawa Timur. Namun di lain hal terjadi 

terjadi permasalahan umum yang biasa dihadapi koperasi antara lain seperti, 

kepercayaan masyarakat terhadap koperasi kurang baik, pemupukan 

permodalan relatif terbatas, serta keluhan anggota terhadap waktu yang 

dibutuhkan hingga diperoleh pinjaman (Gede Suyasa, 2013). 

Peneliti menemukan beberapa fakta yang berkaitan yang berkaitan 

dengan sejarah awal adanya KSPPS Nuri Jawa Timur. Koperasi ini berawal 

dari semangat alumni Pondok Pesantren Darul Ulum Banyuanyar yang melihat 

geliat perekonomian di Madura khususnya sudah mulai meningkat sehingga 
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perlu dibuatkan sebuah wadah untuk memfasilitasi melalui koperasi simpan 

pinjam. Namun, dari sekian banyak alumni yang tergabung dalam mendirikan 

koperasi simpan pinjam, tidak ada satupun dari mereka yang berijazah Sarjana 

Ekonomi sehingga dalam perjalanannya KSPPS Nuri Jawa Timur sedikit 

banyak belajar kepada koperasi lain tentang ilmu perbankan. Namun 

perkembangan aset, omset serta anggota KSPPS Nuri Jawa Timur setiap 

tahunnya mengalami peningkatan dimana laba bersih tahun 2020 memiliki 

peningkatan 22,2% jika dibandingkan dengan tahun 2018 (Umam & Sudis 

Alwi, 2022). Hal itulah yang membuat peneliti tertarik untuk meneliti KSPPS 

Nuri Jawa Timur yang memiliki keunikan tersebut. KSPPS Nuri Jawa Timur 

menggunakan sistem yang berorientasi pada target, sehingga setiap karyawan 

dituntut untuk aktif dalam mencari nasabah sebanyak-banyaknya guna 

memenangkan pasar. 

Strategi bisnis yang semula berbasis tenaga kerja (labor-based business) 

berangsur-angsur berubah menjadi bisnis berbasis pengetahuan (Hermawan & 

Mardiyanti, 2016). Oleh sebab itu, para pelaku koperasi mulai menyadari 

bahwa daya saing perusahaan tidak hanya terletak pada kepemilikan aset fisik 

dan finansial perusahaan, tetapi juga pada inovasi, manajemen organisasi, dan 

sumber daya manusia. Dalam upaya meningkatkan kinerja dan nilai 

perusahaan, maka perusahaan harus memperhatikan manajemen aset yang 

dimiliki. Sumber daya utama yang dimiliki oleh perusahaan harus meliputi 

sumber daya berwujud serta berharga, unik, unggul, tidak tergantikan dan tidak 

dapat ditiru. 

Sumber daya manusia merupakan individu unik yang memiliki keunikan 

tersendiri (Tuhagana & Darojatul Romli, 2016). Keunikan tersebut merupakan 

bawaan setiap individu yang kemudian dikatakan perilaku. Tercapai atau 

tidaknya tujuan organisasi tergantung pada perilaku sumber daya manusianya. 

Karakteristik yang berbeda-beda dapat mewarnai dan mempengaruhi perilaku 

di tempat kerja. Menurut (Sagian, 2006) menyatakan bahwa terdapat berbagai 

faktor yang dapat mempengaruhi perilaku kerja seperti faktor genetik, faktor 

lingkungan, faktor pendidikan dan faktor pengalaman. 
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Notoatmodjo (2003) mendefinisikan perilaku merupakan aktivitas atau 

tindakan dari seseorang yang mempunyai arti sangat luas antara lain: berjalan, 

berbicara, menangis, bekerja, kuliah, membaca, maka dan sebagainya. Dari 

uraian tersebut bisa disimpulkan bahwa perilaku merupakan semua kegiatan 

seseorang dalam kehidupan sehari-hari, baik yang diamati langsung atau tidak 

langsung oleh pihak lain. Selanjutnya Prawirosentono (1999) menyatakan 

perilaku merupakan hasil gabungan dari berbagai faktor psikologi. Faktor 

psikologi itu merupakan hasil kombinasi dari faktor fisik, faktor biologis, dan 

faktor kondisi sosial yang dipengaruhi oleh lingkungan. 

Menurut Danim (2004) perilaku karyawan adalah proses pengambilan 

keputusan individu yang positif atau negatif. Perilaku yang baik akan 

berdampak positif bagi perusahaan misalnya lebih produktif dalam bekerja. 

Sebaliknya, setiap perilaku karyawan yang negatif akan berdampak negatif 

bagi perusahaan seperti menurunnya produktivitas dalam bekerja, hal ini 

sangat tidak menguntungkan bagi perusahaan. Selanjutnya (Cropanzano et al., 

2017) menyatakan bahwa perilaku di tempat kerja menentukan kepuasan dan 

kinerja yang dihasilkan. Untuk itu, manajemen harus melakukan pendekatan 

secara mendalam dengan individu untuk memahami dan mengelola perilaku 

individu karyawan agar tujuan perusahaan dapat dicapai. 

Menurut Jufrizen dan Nurul (2020) kinerja merupakan merupakan hasil 

kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok dalam suatu organisasi, 

sesuai dengan tugas dan tanggung jawab dalam rangka mencapai tujuan 

organisasi secara legal, tidak melanggar hukum serta sesuai dengan norma dan 

etika. Kinerja karyawan merupakan hasil kerja kualitas dan kuantitas yang 

dicapai seseorang sehingga dapat mempengaruhi produktivitas dan kinerja 

secara signifikan. Kinerja karyawan merupakan suatu ukuran yang bisa 

digunakan dalam menetapkan perbandingan hasil dalam melaksanakan tugas, 

tanggung jawab yang diberikan organisasi pada periode tertentu dan relatif 

digunakan untuk mengukur prestasi kerja (Pohan et al., n.d.). 
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Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan perlu diperhatikan, karena 

lingkungan kerja dapat mempengaruhi semangat kerja karyawan (Jufrizen & 

Rahmadhani, 2020a). Menurut Sofyan (2013) menyatakan lingkungan kerja 

merupakan segala sesuatu yang berada di sekitar karyawan yang 

mempengaruhi dirinya dalam melaksanakan dan menyelesaikan tugas yang 

diberikan perusahaan kepadanya. Kondisi lingkungan kerja harus membuat 

karyawan mendapatkan suasana yang aman, nyaman dan sehat agar semua 

pekerjaan yang dilakukan dapat diselesaikan dengan optimal. 

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Dyah dan Tarimin (2021) 

dengan judul efek perilaku individu terhadap kinerja karyawan. Dalam 

penelitian tersebut menggunakan lingkungan kerja, kompetensi dan perilaku 

individu sebagai variabel independen serta kinerja karyawan sebagai variabel 

dependen. Penelitian tersebut menghasilkan bahwa kinerja karyawan 

dipengaruhi oleh lingkungan kerja secara positif signifikan. Hal tersebut 

menunjukkan bahwa karyawan dengan pengetahuan, kemampuan dan perilaku 

yang baik akan menghasilkan kinerja yang baik. 

Penelitian Tanjung et al., (2020) meneliti tentang penempatan kerja, 

keahlian kerja, dan kepuasan kerja terhadap peningkatan kinerja karyawan 

pada PT. Metal Elektro Plating. Dalam penelitiannya menghasilkan 

penempatan kerja, keahlian kerja, dan kepuasan kerja secara bersama-sama 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap peningkatan kerja karyawan. 

Sedangkan dalam penelitian Ali Akbar et al., (2022) tentang pengaruh 

komunikasi, keahlian kerja, pengetahuan dan kecerdasan emosional terhadap 

kinerja karyawan menghasilkan bahwa komunikasi, keahlian kerja, dan 

pengetahuan tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Tetapi kecerdasan 

emosional berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

Widyawati & Karwini (2018) dalam penelitiannya tentang pengaruh self 

esteem, self efficacy dan keterlibatan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT 

Dwi Fajar Semesta Denpasar. Penelitian tersebut menghasilkan self esteem, self 

efficacy dan keterlibatan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
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Penelitian tentang moderasi lingkungan kerja dilakukan oleh Jufrizen & 

Rahmadhani (2020) tentang pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja 

pegawai dengan lingkungan kerja sebagai variabel moderasi. Penelitian 

tersebut menghasilkan terdapat pengaruh signifikan dari variabel budaya 

organisasi terhadap kinerja pegawai, serta lingkungan kerja tidak dapat 

memoderasi hubungan antara budaya organisasi terhadap kinerja pegawai. 

Penelitian Sugiarto et al., (2020) tentang analisis kehidupan kerja dan 

disiplin kerja terhadap kinerja dengan moderasi lingkungan kerja. Penelitian 

tersebut menghasilkan bahwa kualitas kehidupan kerja, disiplin kerja dan 

lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja, serta lingkungan kerja 

memoderasi pengaruh kualitas kehidupan kerja dan disiplin kerja terhadap 

kinerja. 

Penelitian di KSPPS Nuri Jawa Timur pernah dilakukan oleh Muhlas et 

al., (2022) tentang kepemimpinan yang bertanggung jawab, kemampuan 

organisasi untuk menyerap sumber daya tidak berwujud dan hasil kerja 

karyawan. Penelitian tersebut menghasilkan kemampuan organisasi untuk 

menyerap sumber daya tidak berwujud memiliki pengaruh signifikan terhadap 

hasil kerja karyawan, kepemimpinan yang bertanggung jawab memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kemampuan organisasi untuk menyerap sumber 

daya tidak berwujud, serta kepemimpinan yang bertanggung jawab memiliki 

pengaruh signifikan terhadap hasil kerja karyawan. 

Berdasarkan penelitian terdahulu terdapat inkonsistensi dimana 

pengaruh keahlian kerja terhadap kinerja karyawan terdapat hasil yang 

berbeda. Dalam penelitian Tanjung et al., (2020) keahlian kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja. Sedangkan penelitian Ali Akbar et al., 

(2022) keahlian kerja tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Dalam penelitian sebelumnya perilaku karyawan menjadi variabel 

independen dan tidak menurunkan indikator dalam pengukurannya. 
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Berbeda dengan penelitian sebelumnya dimana perilaku karyawan 

menjadi variabel independen dan tidak menurunkan indikator. Penelitian ini 

menjadikan pengaruh perilaku karyawan dengan indikator social relationship, 

skill, work motivation dan self efficacy sebagai variabel independen. Serta 

lingkungan kerja sebagai variabel moderasi untuk mengetahui apakah bisa 

memoderasi empat indikator dalam perilaku karyawan terhadap kinerja 

karyawan. 

Berdasarkan latar belakang masalah tersebut penelitian ini bertujuan 

untuk mengetahui apakah perilaku karyawan dengan indikator social 

relationship, skill, work motivation dan self efficacy dapat mempengaruhi 

kinerja karyawan. Serta lingkungan kerja dapat memoderasi pengaruh social 

relationship, skill, work motivation dan self efficacy terhadap kinerja karyawan. 

Sehingga peneliti tertarik untuk melakukan penelitian tentang pengaruh 

perilaku karyawan terhadap kinerja keuangan dengan lingkungan kerja sebagai 

variabel moderasi. 

B. Rumusan Masalah 

Koperasi sebagai salah satu perusahaan di Indonesia. Koperasi menjadi 

bentuk usaha bersama di antara orang-orang yang memiliki kepentingan 

bersama, dijalankan bersama serta dikelola bersama. Koperasi Simpan Pinjam 

dan Pembiayaan Syariah (KSPPS) Nuri Jawa Timur menjadi salah satu 

koperasi yang setiap tahunnya cukup baik. Tercatat sebanyak 26 cabang yang 

tersebar di berbagai kabupaten/kota di Jawa Timur. Namun perkembangannya 

bukan berarti tidak ada masala. Permasalahan umum yang biasa dihadapi di 

antaranya seperti kepercayaan masyarakat terhadap koperasi kurang baik serta 

keluhan anggota terhadap waktu yang dibutuhkan hingga mendapatkan 

pinjaman. 

Berdasarkan fenomena tersebut teori berbasis sumber daya manusia 

dapat memberikan penyelesaian dalam permasalahan tersebut. Perusahaan bisa 

mendapatkan kepercayaan masyarakat yang baik dan meminimalisir waktu 

untuk mendapatkan pinjaman dengan bekerja ikhlas, bekerja keras, bekerja 
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sewajarnya, bekerja benar, bekerja serius, bekerja kreatif, bekerja unggul dan 

bekerja dengan sempurna. 

Pada penelitian Ali Akbar et al., (2022) tentang green intellectual capital, 

green HRM and green social identity toward sustainable framework for islamic 

banks. Dalam penelitian tersebut menyatakan intellectual capital memiliki 

pengaruh terhadap green HRM. Demikian pula green HRM menunjukkan 

dampak positif terhadap komitmen organisasi, perilaku ramah lingkungan dan 

kinerja lingkungan. Komitmen organisasi menunjukkan pengaruh positif yang 

signifikan terhadap perilaku ramah lingkungan dan perilaku ramah lingkungan 

memiliki dampak positif yang signifikan terhadap kinerja lingkungan. 

Penelitian Tanjung et al., (2020) keahlian kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja. Sedangkan penelitian Ali Akbar et al., (2022) 

keahlian kerja tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Dalam penelitian sebelumnya perilaku karyawan menjadi variabel 

independen dan tidak menurunkan indikator dalam pengukurannya. 

Berdasarkan hal tersebut penelitian bertujuan untuk mengetahui apakah 

perilaku karyawan dengan indikator social relationship, skill, work motivation 

dan self efficacy dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Serta lingkungan kerja 

dapat memoderasi pengaruh social relationship, skill, work motivation dan self 

efficacy terhadap kinerja karyawan.  

C. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah dipaparkan diatas, maka tujuan 

penelitian ini, yaitu: 

1. Menganalisis pengaruh perilaku karyawan terhadap kinerja karyawan. 

2. Menganalisis pengaruh perilaku karyawan terhadap kinerja karyawan 

dengan lingkungan kerja sebagai variabel moderasi. 
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D. Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan mampu memberikan manfaat bagi pihak-pihak 

yang membutuhkan, manfaat dari penelitian ini sebagai berikut: 

1. Bagi Akademisi 

a. Dapat memperkuat pemahaman teori dibidang manajemen sumber daya 

manusia khususnya tentang perilaku karyawan, lingkungan kerja dan 

kinerja karyawan yang telah diperoleh selama perkuliahan di Universitas 

Islam Negeri Sunan Kalijaga Yogyakarta dan sebagai referensi bagi 

penelitian dalam selanjutnya khususnya tentang perilaku karyawan 

lingkungan kerja dan kinerja karyawan. 

b. Diharapkan mampu menambah pengetahuan mengenai masalah yang 

diteliti. 

2. Bagi Praktisi (Perusahaan) 

a. Diharapkan dapat digunakan sebagai masukan dan referensi bagi 

perusahaan untuk mengambil kebijakan atau keputusan yang dipandang 

perlu dalam usaha meningkatkan kinerja karyawan perusahaan. 

b. Penelitian ini dapat menjadi sumber informasi dan referensi bagi 

perusahaan mengenai rekrutmen dan lingkungan kerja. 

E. Sistematika Penulisan 

Penulis menyusun sistematika penulisan yang berisi informasi mengenai 

materi dan hal-hal yang dibahas pada tiap-tiap bab untuk memudahkan 

pemahaman serta memberi gambaran secara jelas kepada pembaca tentang 

penelitian. Penelitian ini dibagi kedalam lima bab, meliputi: 

Bab I pendahuluan yang menjabarkan pendahuluan, latar belakang 

masalah yang mendasari diadakannya penelitian, rumusan masalah, tujuan 

diadakannya penelitian dan manfaat, serta sistematika penulisan yang 

dilakukan dalam penelitian ini. 
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Bab II berisi landasan teori yang meliputi resource based theory, 

knowledge based theory, koperasi, perilaku karyawan, kinerja karaywan, dan 

lingkungan kerja yang relevan dengan permasalahan serta bahasan penelitian 

terdahulu. Kajian pustaka yang menjelaskan tentang landasan teori yang 

relevan, yang menjadi dasar dan bahan acuan dalam penelitian ini, penelitian 

terdahulu, kerangka teoretik, dan pengembangan hipotesis. 

Bab III metode penelitian yang mengemukakan tentang metode 

penelitian yang dilakukan oleh penulis dalam pengembangan sistem informasi. 

Agar sistematis bab ini meliputi variabel penelitian dan definisi variabel 

operasional variabel penelitian, populasi dan sampel, data, sumber data dan 

teknik pengumpulan. 

Bab IV hasil dan pembahasan terdiri dari gambaran hasil penelitian dan 

analisa. Naik secara kuantitatif dan statistik, serta pembahasan hasil penelitian 

yang diklasifikasikan ke dalam gambaran umum objek penelitian/sampel, 

analisis deskriptif, pengujian hipotesis dan pembahasan. 

Bab V penutup yang berisi kesimpulan dari penelitian yang dilakukan, 

implikasi yang terdapar dalam penelitian dan keterbatasan serta saran dari 

peneliti berikan terkait dengan hal-hal yang didapat selama penelitian. 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan mengenai pengaruh perilaku 

karyawan terhadap perilaku karyawan dengan lingkungan kerja sebagai 

variabel moderasi studi kasus KSPSS Nuri Provinsi Jawa Timur, dapat 

disimpulkan bahwa: 

1. Social relationship tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

KSPSS Nuri Provinsi Jawa Timur. 

2. Skill berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan KSPSS 

Nuri Provinsi Jawa Timur. 

3. Work motivation berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan KSPSS Nuri Provinsi Jawa Timur. 

4. Self efficacy tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

KSPSS Nuri Provinsi Jawa Timur. 

5. Lingkungan kerja secara parsial tidak memoderasi hubungan social 

relationship, skill, work motivation dan self efficacy terhadap kinerja 

karyawan KSPSS Nuri Provinsi Jawa Timur. Namun pada lingkungan kerja 

dapat  memoderasi hubungan work motivation terhadap kinerja karyawan 

KSPPS Nuri Jawa Timur pada tingkat alfa 10%. 

B. Implikasi 

Dari kesimpulan yang telah penulis simpulkan, maka peneliti mengetahui 

bahwa terdapat pengaruh antara skill dan work motivation terhadap kinerja 

karyawan KSPPS Nuri Provinsi Jawa Timur. Dengan demikian implikasi yang 

diperoleh berdasarkan hasil penelitian adalah skill dan work motivation 

merupakan faktor yang dapat mempengaruhi tinggi rendahnya kinerja. 

Semakin tinggi keahlian yang dimiliki oleh karyawan, maka semakin tinggi 

kinerja. Serta semakin tinggi motivasi kerja karyawan, semakin tinggi kinerja. 
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Implikasi dari hasil penelitian ini adalah bahwa untuk lebih 

meningkatkan kinerja karyawan dapat dilakukan dengan memperhatikan 

keahlian dan motivasi kerja setiap karyawan. Dari hasil pengolahan data 

terlihat bahwa hal penting yang sangat perlu dipertahankan agar kinerja tetap 

tinggi adalah dengan memperhatikan perilaku karyawan dan memberikan 

banyak program pelatihan peningkatan skill yang sesuai dengan karyawan. 

C. Keterbatas dan Saran  

Dalam menulis skripsi ini peneliti sudah mengusahakan semaksimal 

mungkin agar hasil yang diinginkan bisa didapatkan. Akan tetapi, dalam proses 

penulisan ini mendapat hambatan, kendala, dan keterbatasan yang mungkin 

menjadi salah satu faktor yang telah mempengaruhi hasil dari penelitian ini. 

Berikut keterbatasan dan saran dalam penelitian ini: 

1. Keterbatasan 

a. Objek penelitian terbatas hanya pada KSPPS Nuri Provinsi Jawa Timur, 

meskipun menggunakan seluruh populasi. Sehingga, tidak dapat 

mewakili hasil semua kasus. 

b. Variabel social relationship dan self efficacy tidak berpengaruh sehingga 

memerlukan variabel lain yang berkaitan dengan perilaku karyawan 

seperti budaya organisasi dan kompensasi. 

c. Moderasi kurang kuat sehingga memerlukan moderasi lain yang 

berkaitan dengan perilaku karyawan. 

2. Saran 

a. Untuk perusahaan, penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan 

masukan ataupun bahan pertimbangan perusahaan dalam menerima 

karyawan baru. Agar karyawan dapat meningkatkan kinerjanya dalam 

menyelesaikan pekerjaan dengan maksimal, termasuk dalam hal skill dan 

work motivation yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

b. Untuk para peneliti selanjutnya, disarankan untuk melakukan penelitian 

di perusahaan yang lebih luas dengan variabel lain yang berkaitan dengan 

perilaku karyawan.
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