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Abstrak 

Penelitian ini bermula dari adanya research gap pengaruh high performance work system 

(HPWS) terhadap performance. Kami mengembangkan sebuah model penelitian dengan perspektif 

teori AMO (Ability, Motivation, Opportunity Theory). Tujuan penelitian ini adalah menganalisis 

pengaruh high performance work system terhadap performance dengan motivation dan ability sebagai 

variabel mediasi. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif, menggunakan data primer dengan 

menyebarkan kuesioner kepada karyawan koperasi simpan pinjam dan pembiayaan syariah (KSPPS) 

Kota Salatiga dan Kabupaten Semarang dengan sampel 100 orang. Hasil yang diperoleh menyatakan 

bahwa HPWS mampu mempengaruhi kinerja, motivasi,  dan ability. Selanjutnya motivasi terbukti 

mampu mendorong peningkatan kinerja, dan berhasil memediasi pengaruh HPWS terhadap kinerja. 

Sedangkan ability ternyata gagal meningkatkan kinerja dan tidak berhasil memediasi pengaruh HPWS 

terhadap kinerja. 
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PENDAHULUAN 

Kajian tentang upaya meningkatkan 

kinerja karyawan, telah menarik banyak 

peneliti. Ghautama (2019) menyatakan 

bahwa High Performance Work System 

(HPWS) merupakan sistem kerja yang dapat 

digunakan untuk mendorong kinerja 

organisasi dan karyawan. HPWS memiliki 

potensi besar untuk dapat meningkatkan 

kinerja karyawan. Ketika organisasi sedang 

berupaya meningkatkan kualitas kerja dengan 

membangun HPWS, maka akan 

mempengaruhi tingkat kesadaran karyawan 

untuk secara sukarela mendukung dengan 

berusaha untuk meningkatkan kualitas kerja 

(Arefin et al., 2015).  Fokus utama HPWS 

adalah sistem kerja yang mampu mendorong 

motivasi dan kontribusi karyawan untuk 

mencapai kinarja (Lu et al., 2014).  

Penelitian yang dilakukan oleh Jyoti 

& Rani (2017) menunjukkan bahwa semakin 

baik sistem kerja dengan standar kinerja 

tinggi, maka semakin baik pula kinerja 

perusahaan. Temuan ini sejalan dengan 

penelitian Wahid & Hyams (2018), bahwa 

HPWS dinilai dapat menumbuhkan sikap 

kerja yang positif antar karyawan, yang pada 

akhirnya akan meningkatkan kinerja. Namun 

demikian, temuan ini berbeda dengan hasil 

kajian Lertxundi & Landeta (2011), bahwa 

HPWS dinilai tidak mampu mempengaruhi 

kinerja. HPWS membebani karyawan sebagai 

dampak dari intensitas  pekerjaan dan 

menguras energi mereka, sehingga 

menyebabkan kelelahan emosional, 
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ketegangan pekerjaan, dan kecemasan yang 

akhirnya dapat mengurangi kinerja Wu et al., 

(2015). Berdasarkan research gap ini, maka 

penelitian ini akan menjawab masalah utama 

yaitu High Performance Work System 

(HPWS) yang bagaimana sehingga mampu 

meningkatkan Performance. Selain itu 

apakah diperlukan Motivation dan Ability 

untuk meningkatkan kinerja karyawan. 

Kami menggunakan perspektif teori 

Ability, Motivation, Opportunity (AMO 

Theory) untuk membangun model penelitian 

dalam rangka menyelesaaikan masalah di 

atas. Teori ini menyatakan bahwa 

kemampuan dan motivasi yang dimiliki 

karyawan dapat secara positif memengaruhi 

kinerja suatu organisasi. Karyawan 

berkontribusi pada peningkatan kinerjanya 

dengan mengembangkan kemampuan, 

keterampilan dan motivasi dalam melakukan 

pekerjaan mereka (Appelbaum et al., 2000). 

Penilitian ini dilakukan terhadap 

karyawan KSPPS di Kota Salatiga dan 

Kabupaten Semarang. Kota Salatiga dan 

Kabupaten Semarang dipilih sebagai objek 

penelitian karena beberapa kendala yang 

dihadapi yaitu kurangnya profesionalisme 

ataupun kemampuan karyawan dan pengelola 

lembaga keuangan syariah. Selanjutnya, 

sebagai dampak dari tingginya tingkat 

persaingan, maka pengelola koperasi Syariah 

di Kota Salatiga dan Kabupaten Semarang 

perlu meningkatkan kinerja karyawan dengan 

menerapkan sistem kerja berkinerja tinggi 

(HPWS). 

Penelitian ini bertujuan untuk 

mengeksplorasi pengaruh High Performance 

Work System dalam meningkatkan 

Performance. KSPPS yang berhasil 

menerapkan sistem kerja yang berkinerja 

tinggi sehingga mampu meningkatkan 

motivasi dan kemampuan karyawan, 

diharapkan dapat meningkatkan kinerjanya 

juga. 

 

METODE 

Penelitian ini ialah kuantitatif dengan 

jumlah sampel 100 orang karyawan Koperasi 

Simpan Pinjam dan Pembiayaan Syariah 

(KSPPS) di Kota Salatiga dan Kabupaten 

Semarang. Teknik purposive sampling 

digunakan karena mempertimbangkan 

sampel sesuai spesifikasi. Penelitian 

dilakukan dengan menyebarkan kuesioner 

kepada responden. Data yang telah terkumpul 

kemudian diolah menggunakan aplikasi 

SPSS.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Kerangka Konseptual. 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

Analisis Linear Berganda 

Tabel 1. Hasil Analisis Linear Berganda 

 Unstandarized 

Coefficients 

Standarized 

Coefficients 

Beta B Std.Error 

(Constant) 6.577 2.841  

HPWS   .344 .049 .495 

Motivation .491 .098 .379 

Ability .118 .087 .104 

 

Dari data output, didapatkan 

persamaan regresi sebagai berikut : 

Y = α + β1X1 + β2Z1 + β3Z2 

Y = 6,557 + 0,344 + 0,491 + 0,118 

a. Nilai konstanta dari Performance adalah 

6,557 yang dapat diartikan jika nilai 

variabel HPWS (X), Motivation (Z1), dan 

Ability (Z2) adalah 0, maka nilai 

Performance adalah sebesar 6,557. 

b. Nilai koefisien HPWS (X) adalah sebesar 

0,344, yang berarti jika terdapat kenaikan 

HPWS 1% akan meningkatkan 

Performance (Y) sebesar 0,344 kali. 

c. Koefisien regresi Motivation (Z1) 

sebanyak 0,491 dapat diartikan bahwa 

setiap penambahan 1 point Motivation 

(Z1) yang dimiliki seorang karyawan akan 

meningkatkan performance sebanyak 

0,491 kali. 

d. Koefisien regresi ability (Z2) sebanyak 

0,118 dapat diartikan bahwa setiap 

penambahan 1 point ability atau 

kemampuan karyawan akan 

meningkatkan performance sebanyak 

0,118 kali. 

 

 

Uji Hipotesis 

1. Uji t 

Tabel 2. Hasil Uji t 

 Unstandarized 

Coefficients 

Standarized 

Coefficien

ts Beta 

t Sig. 

B Std.Error 

 6.577 2.841  2.308 .023 

HPWS   .344 .049 .495 6.983 .000 

Motivation .491 .098 .379 5.025 .000 

Ability .118 .087 .104 1.364 .176 

 

Berdasarkan hasil uji t hitung masing-

masing variable independen, dapat dijelaskan 

pengaruhnya bahwa HPWS dan motivasi 

berpengaruh terhadap Performance. 

Sedangkan Ability terbukti tidak mampu 

memepengaruhi Performance karena nilai 

signifikasinya yaitu 0,176 lebih besar dai 

0,05. 

2. Uji F 

Tabel 3. Hasil Uji F 

          

 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

Regresion 1011.845 3 337.282 45.202 .000b 

Residual 716.315 96 7.462   

Total 1728.160 99    

 

F hitung 45,202 dan nilai signifikasi 

0,000 menunjukan bahwa HPWS, motivation, 

dan ability berpengaruh secara simultan 

terhadap performance. 

High Performance Work System Terhadap 

Performance  

Penelitian ini memberikan kontribusi 

terhadap AMO (Ability, Motivation, 

Opportunity) Theory.  Penelitian ini 

membangun model empiris yang fit High 

Performance Work System (HPWS) terhadap 

performance yang dimediasi oleh motivation 

dan ability pada karyawan KSPPS di Kota 

Salatiga dan Kabupaten Semarang. 
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 Hasil uji regresi menunjukan bahwa 

HPWS dapat mempengaruhi Performance. 

Nilai koefisien jalur sebesar 0,344 dan nilai 

signifikasi 0,000, dengan demikian hipotesis 

diterima. Ini mendukung temuan (Wahid & 

Hyams, 2018). Karyawan merasa 

mendapatkan imbal balik yang positif dari 

adanya praktik-praktik HPWS yang 

diterapkan oleh KSPPS, seperti keamanaan 

kerja, pelatihan kerja yang diberikan, serta 

kompensasi yang sesuai. Sehingga karyawan 

merasa bertanggung jawab  terhadap 

perusahaan dan pekerjaannya dengan 

meningkatkan kinerja mereka. 

High Performance Work System Terhadap 

Motivation 

 Koefisien jalur variabel HPWS 

terhadap variabel motivation sebesar 0,166 

dengan tingkat signifikasi 0,002. Oleh karena 

itu hipotesis kedua diterima. Dengan 

diterapkannya sistem kerja yang baik, 

karyawan merasa termotivasi untuk bekerja 

dengan lebih baik juga. Indikator-indikator 

sistem kerja yang berkinerja tinggi seperti 

pelatihan karyawan, sistem kompensasi yang 

memadai, dan perencanaan kerja dapat 

mendorong karyawan untuk bekerja dengan 

antusias dan memotivasi karyawan untuk 

menjadikan perusahaan menjadi lebih maju 

serta dapat mencapai tujuan perusahaan.. 

Motivation terhadap Performance 

Nilai koefisien jalur variabel motivasi 

terhadap kinerja sebesar 0,491 dengan nilai 

signifikasi 0,000 yang berarti motivasi 

mampu memengaruhi kinerja. Dengan 

demikian hipotesis ketiga diterima. Kinerja 

yang tinggi dapat tercipta dengan semangat 

kerja atau motivasi karyawan yang tinggi 

untuk menyelesaikan pekerjaan. 

High Performance Work System Terhadap 

Ability 

Nilai koefisien jalur variabel High 

Performance Work System (X) terhadap 

Ability (Z2) sebesar 0,201 dengan nilai 

signifikasi 0,001. Dengan demikian hipotesis 

keempat diterima. Dengan diterapkan sistem 

kerja yang berkinerja tinggi pada perusahaan, 

kemampuan kerja karyawan semakin 

meningkat. Pelatihan kerja yang dilakukan 

perusahaan dapat mengembangkan 

keterampilan dan menambah wawasan 

pengetahuan yang diperlukan karyawan. 

Dengan adanya HPWS karyawan merasa 

terbantu dalam menghadapi berbagai macam 

perubahan (Edgar et al., 2019). 

Ability terhadap Performance  

Nilai koefisien variabel Ability (Z2) 

terhadap Performance (Y) sebesar 0,118 dan 

nilai signifikasi 0,176. Hal ini berarti Ability 

(Z2) tidak mampu memengaruhi Performance 

(Y). Dengan demikian hipotesis kelima 

ditolak.  

Kemampuan karyawan nyatanya 

masih belum sesuai dengan kinerjannya. Hal 

ini terjadi karena kemampuan karyawan yang 

belum baik dalam menyelesaikan pekerjaan 

maupun memecahkan masalah yang tidak 

biasa terjadi. Fakta tersebut tidak 

membuktikan teori AMO (ability, motivation, 

oportunity) tentang penentuan kinerja 

berdasarkan kemampuan (ability) yang 

dimiliki karyawan.  
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HPWS terhadap Performance yang 

dimediasi oleh Motivation  

Hasil penelitian menunjukan bahwa t 

hitung sebesar 2,692 dan t tabel sebesar 1,987 

atau  2,692 > 1,987 dengan taraf signifikasi 

5%. Maka dapat disimpulkan bahwa variabel 

motivasi (Z1) mampu memediasi pengaruh 

High Performance Work System (X) terhadap 

Performance (Y). Sehingga hipotesis keenam 

diterima. 

Dimensi sistem kerja berkinerja tinggi 

yaitu sistem kompensasi yang baik dan 

pelatihan kerja dapat meningkatkan motivasi 

karyawan dalam melakukan pekerjaannya. 

Hal ini dapat mendukung kinerja karyawan 

dan meningkatkan skill atau keterampilan. 

Antusiasme dan potensi diri karyawan dapat 

tergali oleh berbagai macam latihan dan 

pengalaman kerja. Dikarenakan motivasi 

kerja karyawan yang tinggi maka pencapaian 

kinerja karyawan yang diinginkan akan dapat 

terwujud dengan baik. 

High Performance Work System terhadap 

Performance yang dimediasi oleh Ability  

Hasil penelitian menunjukan bahwa t 

tabel sebesar 1,987 dan t hitung sebesar 1,219 

atau 1,987 > 1,219  dengan taraf signifikasi 

5%. Maka dapat disimpulkan bahwa variabel 

ability (Z2) tidak mampu memediasi 

pengaruh High Performance Work System 

(X) terhadap Performance (Y). Sehingga 

hipotesis ketujuh ditolak.  

Dibandingkan motivasi, kemampuan 

karyawan memiliki pengaruh lebih kecil 

terhadap kinerja karyawan. Ini menunjukan 

kemampuan karyawan memiliki pengaruh 

yang kurang dominan terhadap kinerja. Hal 

ini dapat sebagai acuan untuk lebih 

meningkatkan kemampuan masing-masing 

karyawan, dengan meningkatkan sistem 

kerja, pengetahuan, dan keterampilan para 

karyawan agar kinerjanya pun semakin baik. 

 

KESIMPULAN 

Hasil analisis menunjukan bahwa 

HPWS dan Motivation dapat mempengaruhi 

Performance. Sedangkan Ability ternyata 

gagal meningkatkan kinerja dan tidak 

berhasil memediasi pengaruh HPWS dalam 

rangka meningkatkan kinerja, Koperasi 

Simpan Pinjam dan Pembiayaan Syariah di 

Kota Salatiga dan Kabupaten Semarang 

sebaiknya menerapkan HPWS atau sistem 

kerja yang berkinerja tinggi, sehingga bisa 

memfasilitasi peningkatan motivasi dan 

kemampuan karyawan. Peningkatan motivasi 

dan kemampuan karyawan akan mendorong 

peningkatan kinerjanya. KSPPS sebaiknya 

meningkatkan kemampuan karyawan dengan 

cara melakukan pelatihan kerja, sehingga 

kinerja karyawan dapat meningkat. Hal ini 

dapat dilihat dari hasil temuan bahwa 

kemampuan karyawan KSPPS di Kota 

Salatiga dan Kabupaten Semarang yang 

masih rendah 
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