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TELAAH PUSTAKA

2.1 Motivas Kerja
2.1.1 Pengertian Motivas

Motivasi adalah proses yang berperan pada intensitas, arah, dan lamanya
berlangsung upayaindividu ke arah pencapaian sasaran. (Robbins, 2009:214)

Motivas adalah keinginan dalam diri seseorang yang menyebabkan orang
tersebut bertindak. Orang biasanya bertindak karena suatu alasan untuk mencapai
tujuan. Jadi motivas adalah sebuah dorongan yang diatur oleh sebuah tujuan dan
jarang muncul dalam kekosongan. Kata kata kebutuhan, keinginan, hasrat, dan
dorongan, semuanya serupa dengan motif yang merupakan asal dari kata
motivasi.(Mathis dan Jackson, 2006:114)

Motivas adalah hal yang menyebabkan, menyalurkan, dan mendukung
perilaku manusia, supaya mau bekerja giat dan antusias mencapa hasil yang
optimal. (Hasibuan,2007:141)

Motivas adalah sebuah keahlian dalam mengarahkan pegawa dan
organisas agar mau bekerja secara berhasil, sehingga keinginan para pegawai dan
tujuan organisasi sekaligus dapat tercapai. (Edwin B Flippo dalam Hasibuan,
2007:143)

Motivas kerja adalah sesuatu yang menimbulkan dorongan atau semangat
kerja atau dengan kata lain pendorong semangat kerja (Martoyo, 2007:149)

Pengertian tentang motivasi yang dikutip oleh wibowo (2011:378) yaitu:
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Motivass merupakan proses psikologi yang membangkitkan dan
mengarahkan peilaku pada pencapaian tujuan atau goal-directed behavior.
(Robert Kreitner dan Angelo Kininki, 2001:205)

Motivasi adalah keinginan untuk bertindak (Robert Heller, 1998:.6)

Motivasi merupakan serangkaian proses yang membangkitkan (arouse),
mengarahkan (direct), dan menjaga (maintain) perilaku manusia menuju pada
pencapaian tujuan. (Jerald Greenberg dan Robert A. Baron, 2003:190).

Dari penjelasan diatas dapat dismpulkan bahwa motivasi adalah
Keinginan yang muncul dari dalam seorang individu untuk bertindak dan
melakukan sesuatu hal untuk mencapai tujuan tertentu.

2.1.2 Teori-Teori Tentang Motivas

Teori-teori motivasi dapat diklasifikasikan atau dikelompokan atas:
(Hasibuan, 2007:152)

1. Teori Kepuasan (Content Theory), mencakup teori-teori motivasi dari:
a.  Abraham Maslow (Hirarki Kebutuhan)

Manusia memiliki 5 (lima) kebutuhan yang tersusun dalam suatu
hiraki dan berawa dari kebutuhan dasar, dimana seseorang akan selau
termotivasi  untuk mencakup kebutuhan selanjutnya setelah kebutuhan
sebelumnya terpenuhi, ini terjadi secara berurutan (Hasibuan, 2007:153),
yaitu:

1) Kebutuhan Fisiologis (Physiological needs)

Merupakan kebutuhan untuk mempertahankan hidup. Yang

termasuk dalam kebutuhan ini adalah: sandang, pangan, papan. Keinginan
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untuk memenuhi kebutuhan ini merangsang seseorang berperilaku untuk
bekerjagiat.
2) Kebutuhan akan rasa aman (Safety needs)

Merupakan kebutuhan akan kebebasan dari ancaman yakni:
keamanan, perlindungan dan keselamatan dalam melakukan pekerjaan.
3) Kebutuhan akan Sosial (Social needs)

Merupakan kebutuhan sosial, teman, interaksi, mencintai dan
dicintai, serta diterima dalam suatu kelompok kerja dan masyarakat
lingkungannya. Pada dasarnya manusia seladu membutuhkan hidup
berkelompok.

4) Kebutuhan akan penghargaan dari orang lain (Esteem needs)

Merupakan kebutuhan akan penghargaan diri dan pengakuan serta
penghargaan prestasi dari karyawan dan masyarakat lingkungannya.

5) Kebutuhan akan aktualisasi diri (Self actualization needs)

Merupakan akan aktualisas diri  dengan menggunakan
kemampuan, keterampilan, dan potensi optimal untuk mencapai prestasi
kerja yang sangat memuaskan/luar biasa. Kebutuhan ini merupakan
realisas lengkap potensi seseorang secara penuh. Keinginan seseorang
untuk mencapai kebutuhan sepenuhnya dapat berbeda satu dengan lainnya.
Pemenuhan kebutuhan dapat dilakukan pimpinan perusahaan dengan
mengadakan pendidikan dan pelatihan.

Maslow dalam Robins (2009:215) memisahkan kelima kebutuhan
kedalam urutan yang lebih rendah ke yang lebih tinggi. Kebutuhan fisiologis

dan Kebutuhan rasa aman digambarkan sebagai kebutuhan tungkat bawah
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(lower- order needs). Kebutuhan sosia, Kebutuhan penghargaan, dan
kebutuhan aktualisasi diri merupakan kebutuhan tingkat atas. Perbedaan
antara kedua tingkatan tersebut didasarkan pada dasar perkiraan bahwa
kebutuhan tingkat atas dipenuhi secara interna (keinginan dalam diri
seseorang), Sementara kebutuhan tingkat rendah secara dominan dipengaruhi
secara eksternal (seperti imbalan kerja, ggji, masajabatan).
b. FrederickHerzberg (Teori Dua Faktor)

Teori dua faktor juga dinamakan teori hygiene-motivation yang
dikembangkan oleh herzberg. (Sunyoto, 2008: 331)

Ada dua faktor yang menentukan motivasi seseorang dalam
melakukan pekerjaannya yaitu: (Robbins, 2009:218)

1) faktor intrinsik / kepuasan kerja (Satisfied)

Apabila faktor ini dipenuhi akan menimbulkan kepuasan dan
motivas namun jika tidak, maka tidak akan menciptakan kepuasan kerja
seperti: pencapaian, prestasi, pengakuan, peningkatan kerja, tanggung
jawab.

2) faktor ekstrinsik / ketidakpuasan kerja (Dissatisfied)

Dimana faktor ini apabila tidak terpenuhi dapat menimbulkan
ketidakpuasan dan berdampak pada motivas kerja seseorang seperti:
administrasi dan kebijakan perusahaan, supervisi, kondisi kerja, dan
hubungan antar karyawan.

c. Clayton Alderferer (Teori ERG)
Bagi mereka yang senang mendalami teori motivasi, bukan hal baru

apabila dikatakan bahwa teori alderferer dikenal dengan akronim “ERG”.
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(Sondang P. Siagian, 2009:287). Konsep dari Alderferer bahwa kebutuhan
dapat dikelompokkan menjadi tiga bagian yaitu (Robbins, 2009 :221):
1) Existence needs (kebutuhan untuk eksis/’keberadaan).

Kebutuhan ini berkaitan dengan kebutuhan biologis dan keamanan
yang lebih terpuaskan oleh kondis material dari pada hubungan
interpersonal.

2) Related needs (kebutuhan untuk menjalin hubungan).

Kebutuhan ini berkaitan dengan kebutuhan sosial yang terpuaskan
melalui adanya hubungan interpersonal.

3) Growth needs (kebutuhan untuk berkembang/tumbuh).

Kebutuhan ini berkaitan dengan keinginan untuk mengembangkan
diri atau aktualisasi diri.

d. Teori Mc Clelland (Teori kebutuhan)
Teori kebutuhan Mc Clelland berfokus pada 3 kebutuhan yaitu:
(Robbins, 2009:222).
1) Kebutuhan Pencapaian (need for achievement).
Dorongan untuk melebihi, mencapai standar-standar, berusaha
keras untuk berhasil.
2) Kebutuhan kekuatan (need for power).
Kebutuhan untuk membuat individu lain berperilaku sedemikian
rupa sehingga merekatidak akan berperilaku sebaliknya.
3) Kebutuhan hubungan (need for affiliation).
Keinginan untuk menjalin hubungan antar personal yang ramah

dan akrab.
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e. Teori Douglas Mc Gregor ( Teori X dan Teori Y)

Douglass Mc Gregor mengemukakan 2 pandangan nyata mengenai
manusia. Pandangan pertama pada dasarnya negatif disebut Teori X dan yang
kedua pada dasarnya positif disebut Teori Y. (Robbins, 2009:216) Menurut
Teori X, empat asumsi yang dimiliki mangjer adalah:

1) Karyawan pada dasarnya tidak menyuka pekerjaan dan sebisa
mungkin untuk menghindarinya.

2) Karena karyawan tidak menyuka pekerjaanya, mereka harus
dipaksa, dikendalikan untuk mencapai tujuan.

3) Karyawan akan menghindari tanggung jawab dan mencari perintah
formal bila mungkin.

4) Sebagian karyawan menempatkan keamanan diatas semua faktor
lain terkait pekerjaan dan menunjukkan sedikit ambisi.

Bertentangan dengan pandangan negatif mengena sSifat-sifat
manusia dalam Teori X, Mc gregor menyebutkan empat asums positif yang
disebut Teori Y yaitu:

1) Karyawan menganggap kerja sebagai ha yang menyenangkan,
seperti halnya dengan istirahat atau bermain.

2) Karyawan akan berlatih mengendaikan diri dan emos untuk
mencapai berbagai tujuan.

3) Karyawan bersedia untuk menerima bahkan mencari tanggung

jawab.
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4) Karyawan mampu membuat berbagai keputusan inovatif yang
diedarkan keseluruh populasi, dan bukan hanya mereka yang
menduduki posisi mang emen.

2. Teori proses (Process Theory), mencakup teori-teori motivas dari:

a. Victor Vroom (Teori Pengharapan)

Vroom mengeluarkan teori, bahwa motivasi dibangun berdasarkan
Valence, Instrumentality dan Expectacy:

1) Valence, adalah Kekuatan dari preferens individu terhadap outcome
atau keluaran tertentu. Faktor ini diartikan sebaga nilai, insentif,
sikap dan harapan.

2) Instrumentality, adalah Peranan yang menghubungkan outcome
tingkat pertama dengan tingkat kedua.

3) Expectacy, adalah Harapan yang menghubungkan usaha individu
dengan outcome tingkat pertama.

b. Potter & Lowler

Dimana motivas adalah berasal dari umpan balik kepuasan kerja,
yang dimulai dari kemampuan dan keterampilan secara pengalaman
menghasilkan kinerja yang akhirnya kepuasan. Hambatan yang perlu
diatasi:

1) Adanya keragaman karyawan terhadap kemampuan, keterampilan,
serta kemampuan yang dimilikinya.

2) Keragaman karyawan atas kemungkinan fisik dari pekerjaan.

3) Keragaman karyawan atas keterkaitan pekerjaan dengan individu/

aktivitaslain.
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4) Ambiguitas/ kemenduaan arti yang meliputi persyaratan pekerjaan.

2.1.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivas Kerja

Untuk memotivasi karyawan, Manager harus mengetahui motif dan

motivasi yang diinginkan karyawan. Orang mau bekerja adalah untuk dapat

memenuhi kebutuhan, baik kebutuhan yang disadari (conscious needs) maupun

kebutuhan yang tidak disadari (unconscious needs), berbentuk materi atau non

materi, kebutuhan fisik maupun rohani. (Hasibuan, 2007:142)

Keinginan-keinginan itu adalah (Peterson dan Plowman dalam Hasibuan,

2007:142):

1.

Keinginan untuk hidup (The desire to live), artinya keinginan untuk
hidup merupakan keinginan utama dari setigp orang manusia bekerja
untuk dapat makan, dan sealnjutnya makan untuk dapat melanjutkan
hidupnya.

Kenginan untuk suatu posisi (The desire for position), artinya keinginan
untuk memiliki sesuatu merupakan keinginan manusia yang kedua dan
ini salah satu sebab mengapa manusia mau bekerja.

Keinginan akan kekuasaan (The desire for power), artinya keinginan
akan kekuasaan merupakan keinginan selangkah di atas keinginan untuk
memiliki sehingga mendorong orang mau bekerja.

Keinginan akan pengakuan (The desire for recognition), artinya
keinginan akan pengakuan merupakan jenis terakhir dari kebutuhan dan

juga mendorong orang untuk bekerja.

Mengacu kepada pendapat tersebut di atas, maka dapat dikatakan bahwa

setigp orang mempunyai keinginan dan kebutuhan tertentu dan berusaha
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melaksanakan pekerjaan untuk mengegjar dan mewujudkan keinginan serta
kebutuhan tersebut, sehingga pada akhirnya mengharapkan kepuasan dari hasil
kerjaitu.

2.1.4 Indikator Motivas

Untuk menentukan indikator motivas diturunkan dari berbagai teori
motivasi yang relevan. Sesuai dengan objek penelitian, teori yang relevan dipakai
sebagal indikator motivasi adalah Teori dua faktor yang dikemukakan oleh
Frederick Herzberg. (Robbins, 2009:218)

Teori dua faktor merupakan teori yang menghubungkan faktor-faktor
instrinsik dengan kepuasan kerja (satisfied), sementara mengaitkan faktor-faktor
ekstrinsik dengan ketidakpuasan kerja (dissatisfied).

Faktor-faktor instrinsik yang berhubungan dengan kepuasan kerja seperti:
pencapaian, prestasi, pengakuan, peningkatan kerja, tanggung jawab. Sedangkan
faktor-faktor ekstrinsik yang berhubungan dengan ketidakpuasan kerja seperti:
administrasi dan kebijakan perusahaan, supervisi, kondis kerja, dan hubungan
antar karyawan.

215 Metode Motivas
Ada dua metode motivasi yaitu (Hasibuan, 2007:149):
1. Motivas Langsung (Direct Motivation)
Motivas langsung adalah motivas materil dan nonmaterial yang
diberikan secara langsung kepada karyawan untuk memenuhi kebutuhan serta
kepuasannya. Jadi sifatnya khusus seperti pujian, penghargaan, tunjangan hari

raya, dan bonus.
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2. Motivasi tidak Langsung (Indirect motivation)

Motivas tidak langsung adalah motivasi yang diberikan hanya
merupakan fasilitas yang mendukung serta menunjang gairah kerja atau
kelancaran tugas sehingga para karyawan betah dan bersemangat melakukan
pekerjaannya. Motivas tidak langsung besar pengaruhnya untuk merangsang
semangat kerja karyawan.

2.1.6 Motivas dalam Meningkatkan kinerja

Mc. Clelland mengemukakan teorinya yaitu Mc. Clelland’s Achievement
Motivation Theory atau Teori Motivasi Prestasi Mc. Clelland.

Teori ini berpendapat bahwa karyawan mempunya cadangan energi
potensial. Bagaimana energi dilepaskan dan digunakan tergantung pada
kekuatan/dorongan/motivasi seseorang dan situasi serta peluang yang tersedia.
Energi akan dimanfaatkan oleh karyawan karena didorong oleh (Hasibuan,
2007:162):

a) Kekuatan motif dan kebutuhan dasar yang terlibat
b) Harapan keberhasilannya
¢) Nilai insentif yang terlekat pada tujuan
Hal yang memotivas seseorang adalah:
1. Kebutuhan Pencapaian (need for achievement)
2. Kebutuhan kekuatan (need for power)
3. Kebutuhan hubungan (need for affiliation)

Daam memotivas para bawahan, manger hendaknya menyediakan

peralatan, menciptakan suasana pekerjaan yang bak, dan memberikan

kesempatan untuk promosi. Dengan demikian, memungkinkan para bawahan
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meningkatkan semangat kerjanya untuk mencapai kebutuhan-kebutuhan tersebut,
yang merupakan daya penggerak untuk memotivas karyawan dalam
mengerahkan semua potensi yang dimilikinya. (Hasibuan, 2007:163)

2.2 Kemampuan Kerja

2.2.1 Pengertian Kemampuan

Kemampuan (ability) adalah suatu kapasitas individu untuk mengerjakan
berbagai tugas dalam suatu pekerjaan (Robbins, 2009:52).

Kemampuan adalah bakat seseorang untuk melakukan tugas fisik atau
mental. (Ivancevich, 2006:85).

Kemampuan (ability) adalah menunjukkan potenss orang untuk
melaksanakan pekerjaan, mungkin kemampuan itu dimanfaatkan atau mungkin
juga tidak. Kemampuan berhubungan erat dengan kemampuan fisik dan mental
yang dimiliki orang untuk melaksanakan pekerjaan dan bukan yang ingin
melaksanakannya. (Hasibuan, 2007:166)

Daam fungs operasional manajemen kemampuan kerja merupakan fungsi
pengembangan, karena dalam fungs ini pengembangan kemampuan kerja
karyawan sangat diperhatikan. Kemampuan kerja pada dasarnya sangat
berpengaruh terhadap mutu atau bobot hasil kerja yang dicapai oleh seorang
karyawan. Ha ini dapat dimengerti karena dalam kemampuan kerja terdapat
berbagai potensi kecakapan, keterampilan, serta potenss yang lain yang
mendukung yang tercermin dalam kondis fisik dan psikis. Dengan demikian
konsep kemampuan kerja mengandung pengertian kekuatan yang ada dalam diri
seseorang untuk melakukan pekerjaan. Kemampuan kerja sangat menentukan

kinerja karyawan dalam sebuah perusahaan atau organisasi tersebut. Keberhasilan
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dan kecakapan pelaksanaan pekerjaan dalam suatu organisasi sangat bergantung
pada kinerja karyawannya. Sehingga kemampuan kerja merupakan hal penting
bagi seorang karyawan untuk dapat menyel esaikan pekerjaan dengan baik. Dalam
organisas atau perusahaan, kita bisa melihat bahwa dalam penempatan pegawai
atau karyawan pada umumnya semakin tinggi kedudukan seseorang dalam
organisasi yang lebih diperlukan adalah kemampuan intelektual yang tinggi dan
bukan kemampuan fisiknya. Mengenal kesanggupan seseorang memang Sangat
tergantung pada kondis fisk dan psikisnya, yang pada akhirnya akan
mempengaruhi tingkat kemampuan dalam melaksanakan pekerjaannya.

Dari penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa kemampuan seseorang
akan tercermin pada pengetahuan dan kecakapan yang dimilikinya dengan
didukung oleh kondisi fisik dan psikisnya. Oleh karena itu untuk melaksanakan
suatu pekerjaan tidak cukup kalau hanya memiliki pengetahuan dan kecakapan
sgja, tetapi harus didukung juga oleh kemampuan yang kuat untuk melaksanakan
pekerjaan tersebut.

2.2.2 CaraMeningkatkan Kemampuan Kerja

Kemampuan seseorang akan ditentukan oleh tinggi rendahnya tingkat
pendidikan dan pengalaman. Karena kedua unsur inilah pengetahuan dan
keterampilan dapat diperoleh. Jadi semakin tinggi tingkat pendidikan seseorang
ditunjang dengan adanya pengalaman yang luas menunjukkan orang tersebut
mempunyai tingkat kepuasan yang tinggi. Selain tingkat pendidikan dan
pengalaman untuk meningkatkan kemampuan seseorang dapat ditempuh melalui
pendidikan dan pelatihan, karena dengan adanya pendidikan dan pelatihan akan

menambah pengetahuan seseorang untuk mengerjakan sesuatu bisa menjadi lebih
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cepat dan lebih baik. Dengan adanya latihan-latihan yang memungkinkan
karyawan mendapatkan keterampilan lain yang lebih banyak, dengan demikian
dapat meningkatkan pengetahuan mereka untuk mentransfer dan meningkatkan
kecakapan kerja.

Melalui peningkatan kemampuan kerja tersebut diharapkan semua
karyawan dapat bekerja semaksimal mungkin sesuai dengan kemampuan yang
ada dalam dirinya sehingga diperoleh kerja yang positif yang mendukung
terciptanya tujuan organisasi.

2.2.3 Faktor Yang Mempengaruhi Kemampuan
Faktor-faktor kemampuan terdiri atas tiga kategori yaitu (Ivancevich,
2006:86):

1. Kemampuan mental

Mengacu pada tingkat intelegensi seseorang dan dapat dibagi kedalam
subkategori yang mencakup kelancaran dan pemahaman verbal, penalaran
induktif dan deduktif, memori asosiatif dan orientasi spasial.
2. Intelegens emosional

Mengacu pada kemampuan seseorang untuk menyadari perasaan,
mengelola emosi, memotivas diri sendiri, mengekspreskan empati dan
menangani hubungan dengan orang lain.
3. Pengetahuan praktis

Mengacu pada pengetahuan yang berhubungan dengan pekerjaan yang
diperoleh karyawan melalui pengamatan dan pengalaman langsung dalam

pekerjaan.
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2.24 Indikator Kemampuan
Pada dasarnya kemampuan seorang individu pada hakekatnya tersusun
dari dua perangkat faktor yaitu: (Robbins, 2009:52)
1. Kemampuan Intelektual
Kemampuan intelektual adalah kemampuan yang diperlukan untuk
menjalankan kegiatan mental. Tujuh indikator yang membentuk kemampuan
intelektual adalah:
a. Kecerdasan angka yaitu kemampuan melakukan perhitungan dengan
cepat dan tepat.
b. Pemahaman verbal yaitu kemampuan memahami apa yang dibaca atau
didengar serta hubungan kata satu samallain.
c. Kecepatan perseps yaitu kemampuan mengenai kemiripan dan beda
visual dengan cepat dan tepat.
d. Penalaran induktif yaitu kemampuan mengenali suatu urutan logis dalam
suatu masalah dan kemudian memecahkan masalah itu.
e. Penaaran deduktif yaitu kemampuan menggunakan logika dan menilai
implikasi dari suatu argumen.
f. Visudisas spasia yaitu kemampuan membayangkan bagaimana sebuah
objek akan terlihat bila posisinya dalam ruang diubah.
g. Daya ingat yaitu kemampuan menahan dan mengenang kembali
kenangan masa lalu.
2. Kemampuan Fisik
Kemampuan yang diperlukan untuk melakukan tugas-tugas yang

menuntut stamina, kecekatan, kekuatan dan keterampilan yang sempurna
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(Robbins 2009:54). Ada Sembilan kemampuan dasar yang tercakup dalam

kinerja dari tugas-tugas fisik. (Robbins, 2009:56):

a.  Faktor kekuatan

1)

2)

3)

4)

Kekuatan dinamis, yaitu kemampuan menggunakan kemampuan otot
secara berulang atau terus menerus.

Kekuatan tubuh, yaitu kemampuan memanfaatkan kemampuan otot,
menggunakan otot tubuh (khususnya otot perut).

Kekuatan statis, yaitu kemampuan menggunakan kemampuan
terhadap objek eksternal.

Kekuatan eksplosif, yaitu kemampuan mengeluarkan energi

maksimum dalam satu atau serangkaian tindakan eksplosif.

b. Faktor fleksibilitas

1)

2)

Fleksibilitas luas, yaitu kemampuan menggerakkan tubuh dan otot
punggung segjauh mungkin.
Fleksibilitas dinamis, yaitu kemampuan membuat gerakan-gerakan

lentur yang cepat dan berulang-ulang.

c. Faktor lainnya

1)

2)

3)

Koordinas tubuh, yaitu kemampuan untuk mengkoordinasikan
tindakan secara bersamaan dari bagian-bagian tubuh yang berbeda.
Keseimbangan, yaitu kemampuan mempertahankan keseimbangan
meskipun terdapat gaya yang mengganggu keseimbangan.

Stamina, yaitu Kemampuan menggerakkan upaya maksimum yang

membutuhkan usaha berkelanjutan.
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Selain kemampuan Intelektual dan kemampuan fisik, manusia juga harus
memiliki kemampuan emosional dan kemampuan spiritual guna menunjang
Kinerjanya.

a. Kemampuan emosiona

Kemampuan emosional adalah kemampuan untuk mengenali perasaan,
meraih dan membangkitkan perasaan untuk membantu pikiran, memahami
perasaan dan maknanya, dan mengenali perasaan secara mendalam sehinga
membantu perkembangan emos dan intelektual. Kemampuan emosiona
berorientasi kepada kemampuan mengelola emosi manusia. Di dalam nya terdapat
unsur kemampuan akan kepercayaan diri sendiri, ketabahan, ketekunan, dan
menjalin hubungan sosial. Jika pekerja memiliki kecerdasan rata - rata sebenarnya
ia dapat meraih prestasi kerja yang tinggi jika adanya kepercayaan terhadap diri
sendiri, tidak terlalu tergantung kepada orang lain, ketabahan menghadapi beban
kerja, ketekunan dalam bekerja, melakuka kontak - kontak sosia dalam kerja,
akan mengubah posis seseorang yang semula berprestasi rata - rata menuju
tingkat prestasi yang lebih baik.

b. Kemampuan spiritual

Kemampuan spiritual adalah kemampuan untuk memberi makna ibadah
terhadap setiap prilaku dan perbuatan, melalui langkah - langkah dan pemikiran
yang bersifat fitrah, menuju manusia yang seutuhnya (hanif), dan memiliki pola
pemikiran yang tauhidi (integralistik), serta berprinsip hanya karena Allah.
Kemampuan spiritual memungkinkan seseorang untuk berfikir  kreatif,
berwawasan jauh, membuat atau bahkan mengubah aturan, yang membuat orang

tersebut dapat bekerjalebih baik.
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Dilihat dari kemampuan individualnya, faktor yang mempengaruhi
individu dalam bekerja adalah (Mathis dan Jackson, 2006:114):

a Bakat

Bakat adalah kemampuan dasar yang menentukan sgauh mana
kesuksesan individu untuk memperoleh keahlian atau pengetahuan tertentu,
apabila individu tersebut diberi latihan- latihan tertentu. Hal ini disebabkan
untuk masing-masing pekerjaan seringkali menuntut bakat yang berbeda-beda
pula. Dengan adanya kesesuaian antara bakat dan pekerjaan maka hasil
kerjanyamenjadi |ebih sukses.
b. Minat

Minat adalah sikap yang membuat orang senang akan objek situasi
atau ide-ide tertentu. Minat orang terhadap jenis pekerjaanpun berbeda-beda.
Tingkat prestasi kerja seseorang ditentukan oleh perpaduan antara bakat dan
minat.
c. Kepribadian

Pada pekerjaan tertentu, sifat kepribadian seseorang sangat
berhubungan dengan kesuksesan dalam bekerja. Menurut Super dan Crites
pengukuran kepribadian di dalam bimbingan jabatan karyawan berguna bagi
maksud-maksud sebagal berikut:

1) Bagi mereka yang penyesuaian kepribadiannya tidak baik, mungkin
akan mengalami kesulitan penyesuaian di dalam training atau situasi
kerja

2) Bagi mereka yang mempunyai sifat-sifat kepribadian tertentu yang

mengganggu penyesuaian diri dengan posis kerja bisa dilakukan
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usaha-usaha yaitu penempatan yang sesuai dengan kepribadiannya,

diberi psikoterapi untuk penyesuaiannya.

Melihat dari beberapaindikator yang ada, tentunya setiap perusahaan akan

selalu berusaha untuk meningkatkan kemampuan kerja yang dimiliki oleh para

karyawannya. Semakin tinggi tingkat kemampuan kerja yang dimiliki oleh

seseorang karyawan, maka kinerja karyawan di dalam perusahaan akan tinggi

pula (Robbins, 2009).

2.25 Kemampuan Dalam Pencapaian Kinerja

Untuk mencapai kinerja yang diharapkan, diperlukan tingkat kemampuan

tertentu yang harus dimiliki sumber daya manusia organisasi yaitu (Harison dalam

wibowo, 2011:289):

1.

Kemampuan sebagai high-performer yang menunjukkan prestasi tinggi
dalam proses kinerja yang dibawakan tim.

Model peran tentang keyakinan, nilai-nilai, dan perilaku yang diharapkan
organisasi.

Keterampilan menjalankan hubungan antar pribadi untuk membangun
kredibelitas dengan pekerja.

Percaya diri dan kredibelitas untuk menyelesalkan masalah dan
melakukan penghindaran.

Kemampuan analisis untuk mengikuti proses secara sistematis.
Kreativitas untuk mensitesiskan solusi yang tepat.

Keterampilan interpersonal untuk membina pekerjaan yang menjadi
tanggung jawabnya.

K eberanian untuk memberikan umpan balik secarajujur.
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9. Ketekunan untuk melihat sesuatu secara mendalam.
2.3 Kinerja Karyawan
2.3.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja (performance) pada dasarnya adal ah apa yang dilakukan atau tidak
dilakukan oleh karyawan (Mathis dan Jackson, 2006:278).

Kinerja merupakan suatu fungs dari motivas dan kemampuan. Untuk
menyelesaikan tugas dan pekerjaan, seseorang harus memiliki dergjat kesediaan
dan tingkat kemampuan tertentu (Harsey dan Blanchard dalam Rivai dan Basri,
2005:15).

Kinerja merupakan tanggung jawab setiap individu terhadap pekerjaan,
Membantu mendefenisikan harapan kinerja, mengusahakan kerangka kerja bagi
supervisor dan pekerja saling berkomunikasi (Wibowo, 2011:48).

Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat
dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan
kontribusi ekonomi. (Amstrong dan Baron dalam wibowo, 2011:7)

Kinerja merupakan fungs interaks antara kemampuan (ability), motivas
(Motivation) dan kesempatan (Opportunity), yaitu artinya kinerja merupakan
fungs dari kemampuan, motivasi dan kesempatan. (Robbins dalam Rivai dan
Basri, 2005:14)

Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapa oleh seseorang atau
sekelompok orang dalam satu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung
jawab masing-masing, dalam rangka mencapai tujuan organisasi yang
bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan

etika (Suyadi Prawirosentono, 2008:213).
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Kinerja adalah keluaran yang dihasilkan oleh fungsi - fungsi atau indikator
- indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi dalam waktu tertentu. (Wirawan,
2009:5).

Pengertian kinerja diartikan oleh beberapa ahli lainnya yang dikutip oleh
Rivai dan Basri (2005:14) dalam bukunya yang berjudul Performance Appraisal
Sistem yang Tepat untuk Menilai Kinerja Karyawan dan Meningkatkan Daya
Saing Perusahaan diantaranya:

Kinerja merupakan seperangkat hasil yang dicapai dan merujuk pada
tindakan pencapaian serta pel aksanaan sesuatu pekerjaan yang diminta. (Stolovich
dan Keeps dalam Riva dan Basri, 2005:14). Kinerja merujuk kepada pencapaian
tujuan karyawan atas tugas yang diberikan. (Casio dalam Rivai dan Basri,
2005:15). kinerja merujuk kepada tingkat keberhasilan dalam melaksanakan tugas
serta kemampuan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan, kinerja dikatakan
baik dan sukses jika tujuan yang diinginkan dapat tercapai dengan baik. (Donnely,
Gibson dan Ivancecvich dalam Rivai dan Basri, 2005:15).

Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara
keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan
dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau
kinerja yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. (Rivai
dan Basri, 2005:14).

Suatu perusahaan dalam mencapai tujuan yang ditetapkan harus melalui
sarana organisasi yang terdiri dari sumber daya yang berperan aktif dalam
mencapai tujuan perusahaan yang bersangkutan. Kinerja perorangan mempunyai

hubungan yang erat dengan kinerja lembaga atau perusahaan. Dengan kata lain
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kinerja seseorang tinggi apabila dia mempunya keahlian yang tinggi, bersedia
bekerja sesuai dengan upah atau gaji yang telah disepakati. Agar seseorang dapat
mencapal kinerja yang tinggi tergantung pada kerjasama, kepribadian, kepandaian
yang beraneka ragam, kepemimpinan, keselamatan, pengetahuan pekerjaan,
kehadiran, kesetiaan, ketangguhan dan inisiatif.

2.3.2 Faktor —faktor yang Mempengar uhi Kinerja

Dalam pencapaian tujuan organisasi tidak terlepas dari kinerja individu
karyawan, oleh karena itu faktor - faktor yang mempengaruhi kinerja individu
adalah (Mathis dan Jackson, 2006:113):

1. Kemampuan individu untuk melakukan pekerjaan tersebut yaitu bakat,
minat dan faktor kepribadian

2. Tingkat usaha yang dicurahkan yaitu motivas yang dimiliki, etika, kerja,
tingkat kehadiran, rancangan kerja.

Pendapat lain tentang faktor — faktor yang memprngaruhi kinerja, antara
lain dikemukan (Amstrong dan Baron dalam Wibowo, 2011:100) yaitu sebagai
berikut:

1. Personal factors, ditunjukkan oleh tingkat keterampilan, kompetens
yang dimiliki, motivas dan komitmen individu.

2. Leadership factor, ditentukan oleh kualitas dorongan, bimbingan dan
dukungan yang dilakukan mangjer dan team leader.

3. Team faktors, ditunjukkan oleh kualitas dukungan yang diberikan oleh
rekan sekerja.

4. System factors, ditunjukkan oleh adanya system kerja dan fasilitas yang

diberikan oleh organisasi.
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5. Contextual / situalional factors, ditunjukkan oleh tingginya tingkat
tekanan dan perubahan lingkungan internal dan eksternal.
2.3.3Indikator Kinerja
Indikator kinerja dipakai untuk aktivitas yang hanya dapat ditetapkan

secaralebih kualitatif atau dasar prilaku yang dapat diamati. Indikator kinerjajuga
menganjurkan  sudut  pandang  prospektif/harapan  kedepan  daripada
retrospektif/melihat kebelakang (Wibowo, 2011:102).

Terdapat tujuh indiktor kinerja menurut Hersey, Blanchard dan Johnson
(Wibowo, 2011: 102) sebagai berikut:

1. Tujuan, merupakan suatu keadaan yang lebih baik yang diinginkan
dimasa yang akan datang. Tujuan merupakan arah kemana kinerja harus
dilakukan.

2. Standar, kinerja seorang dikatakan berhasil apabila mampu mencapai
standar yang ditentukan atau yang disepakati bersama antara bawahan
dan atasan.

3. Umpan balik, merupakan masukan yang dipergunakan untuk mengukur
kemguan kinerja. Dengan umpan balik dilakukan evaluasi terhadap
kinerja dan sebagai hasilnya dapat dilakukan perbaikan kinerja.

4. Alat atau sarana, merupan faktor penunjang untuk pencapaian tujuan.
Tanpa alat atau sarana, tugas pekerjaan spesipikasi tidak dapat dilakukan
dan tujuan tidak dapat disel esaikan sebagaimana seharusnya.

5. Kompetensi, merupakan persyaratan utama dalam kinerja. Kompetensi
memungkinkan seseorang mewujudkan tugas yang berkaitan dengan

pekerjaan yang diperlukan untuk pencapaian tujuan.
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Motif, adalah alasan untuk mendorong bagi seseorang untuk melakukan
sesuatu.
Peluang, pekerjaan perlu mendapatkan kesempatan untuk menunjukkan

prestasi kerjanya.

Secara umum, dimens kinerja dapat dikelompokkan menjadi tiga jenis

(Wirawan, 2009:54), yaitu:

1.

Hasil kerja, hasil kerja adalah keluaran kerja dalam bentuk barang dan
jasa yang dapat dihitung dan diukur kuantitas dan kualitasnya.
Indikatornya: Kuantitas hasil kerja, Kualitas hasil kerja, Ketetapan dalam
melaksanakan pekerjaan, Kecepatan dalam melaksanakan pekerjaan,
Efisens dan Efektivitas dalam melaksanakan tugas.

Perilaku Kerja, adalah perilaku karyawan yang ada hubungannya dengan
pekerjaan. Indikatornya yaitu: disiplin kerja, ketelitian dalam bekerja,
profesionaisme, kerja sama, kepemimpinan daam tim dan
memanfaatkan waktu.

Sifat pribadi yang ada hubungannya dengan pekerjaan, adalah sifat
pribadi karyawan yang diperlukan dalam melaksanakan pekerjaannya.
Indikatornya yaitu: pengetahuan, keterampilan, kegujuran, keberanian,
kemampuan beradaptasi, inisiatif, kecerdasan, sikap terhadap pekerjaan,

dan semangat kerja.

2.3.4 Tujuan dan Sasaran Kinerja

a. TujuanKinerja

Tujuan Kinerja menurut Wibowo (2011:48) adalah menyesuaikan

harapan kinerja individual dengan tujuan organisasi. Kesesuaian antara upaya
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dan pencapaian tujuan individu dengan tujuan organisasi akan mampu

mewujudkan kinerja yang baik.

Pada dasarnya terdapat banyak tujuan dalam suatu organisasi. Tujuan

tersebut dapat dinyatakan dalam berbagai tingkatan, dimana tujuan pada

jenjang di atasnya menjadi acuan pada tingkat di bawahnya. Tujuan tingkat

bawah memberikan kontribusi bagi pencapaian tujuan jenjang di atasnya.

Beberapa tingkatan tujuan tersebut antaralain (Wibowo, 2011:50):

a

Corporate level, merupakan tingkat dimana tujuan dihubungkan dengan
maksud dan nilai-nilai dalam rencana strategis dari organisasi secara
menyeluruh untuk dicapai.

Senior management level, merupakan tingkatan dimana tujuan pada
tingkat ini mendefenisikan kontribusi yang diharapkan dari tingkat
manajemen senior untuk mencapai tujuan organisasi.

Business-unit, functional atau department level, merupakan tingkat
dimana tujuan pada tingkatan ini dihubungkan dengan tujuan organisasi,
target, dan proyek yang harus diselesaikan oleh unit bisnis, fungs atau
departemen.

Team level, merupakan tingkat dimana tujuan tingkat tim dihubungkan
dengan maksud dan akuntabilitas tim, dan kontribusi yang diharapkan
dari tim.

Individual level, merupakan tingkat dimana tujuan dihubungkan pada
akuntabilitas pelaku, hasil utama atau tugas pokok yang mencerminkan
pekerjaan individual dan focus pada hasil yang diharapkan untuk dicapai

dan kontribusinya pada kinerjatim, departemen atau organisasi.
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b. Sasaran Kinerja.

Sasaran kinerja merupakan suatu pernyataan secara spesifik yang
menjelaskan hasil yang harus dicapai, kapan dan oleh siapa sasaran yang
ingin dicapai tersebut diselesaikan. Sifatnya dapat dihitung, prestasi yang
dapat diamati, dan dapat diukur. Sasaran merupakan harapan. Sebagai
sasaran, suatu kinerja mencakup unsur-unsur diantaranya (Wibowo,
2011:63):

a. The performers, yaitu orang yang menjalankan kinerja.
b. The action atau performance, yaitu tentang tindakan atau kinerja yang
dilakukan oleh performer.
c. Atime eement, menunjukkan kapan pekerjaan dilakukan.
d. An evaluation method, tentang cara penilaian bagaimana hasil pekerjaan
dapat dicapai.
e. The place, menunjukkan tampat dimana pekerjaan dilakukan
2.3.5 Manfaat Penilaian Kinerja
Penilaian kinerja merupakan kgian sistematis tentang kondisi kerja
karyawan yang dilaksanakan secara forma yang dikaitkan dengan standar kerja
yang telah ditentukan perusahaan (Rivai dan Basri, 2005: 18)
Analisis kinerja perlu dilakukan secara terus menerus melaului proses
kominikasi antara karyawan dengan pemimpin. Untuk itu, ada tiga kriteria dalam
melakukan penilaian kinerja karyawan yaitu: (1) tugas karyawan; (2) perilaku

karyawan; dan (3) ciri — ciri karyawan ( Rival dan Basri, 2005:18)
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Manfaat penilaian kinerja bagi semua pihak adalah agar mereka
mengetahui manfaat yang dapat mereka harapkan. Manfaat bagi pihak-pihak yang
berkepentingan dalam penilaian adalah: ( Rivai dan Basri, 2005:55 )

1. Manfaat bagi karyawan yang dinilai

a.  Meningkatkan motivasi

b. Meningkatkan kepuasan kerja

c. Adanyakeelasan standar hasil yang diharapkan

d. Umpan balik dari kinerjalalu yang akurat dan kondusif

e. Pengetahuan tentang kekuatan dan kelemahan menjadi lebih besar

2. Manfaat bagi penilai ( supervisor/manger/penyelia)

a.  Kesempatan untuk mengukur dan mengidentifikasi kecenderungan
kinerja karyawan untuk perbaikan manajemen selanjutnya.

b. Kesempatan untuk mengembangkan suatu pandangan umum tentang
pekerjaan individu dan departemen yang lengkap.

c. Memberikan peluang untuk mengembangkan system pengawasan
baik untuk pekerjaan manger sendiri, maupun pekerjaan dari
bawahannya.

d. Peningkatan kepuasan kerja

e. Pemahaman yang lebih baik terhadap karyawan, tentang rasa takut,
rasa grogi, haragpan dan aspiras mereka.

3. Manfaat bagi perusahaan
a.  Perbaikan seluruh simpul unit-unit yang ada dalam perusahaan
b. Meningkatkan pandangan secara luas menyangkut tugas yang

dilakukan oleh masing-masing karyawan
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c. Meningkatkan kualitas komunikasi

d. Meningkatkan motivasi karyawan secara keseluruhan

e. Meningkatkan keharmonisan hubungan dalam pencapaian tujuan

perusahaan.
2.3.6 Pandangan Islam Tentang kinerja
Allah SWT menyatakan bahwa segala apa yang dikerjakan oleh hambanya

tentu ia akan mendapatkan balasannya. Manusia dalam bekerja dilarang untuk
curang karena Allah SWT maha melihat segala sesuai. Hal ini sesuai dengan
firman Allah Swt sebagai berikut:
ROF0OmEO Owa I BR-U<CO0AO0LeO
e 2N du g BOF0-00wa 3 BXUD =060
WO rORFE FIPYHE HAEQNO>HANO® BIURRYLO¢QO=D>
AFord=  OHRO * Forde RNOBYR €EEOJECOG[YOY

ERVRVED <KOORKO G &ADHAROL D+ & o ROR
Artinya: Dan dirikanlah shalat dan tunaikanlah zakat. Dan kebaikan apa saja

yang kamu usahakan bagi dirimu, tentu kamu akan mendapat pahalanya
pada sisi Allah. Sesungguhnya Allah Maha Melihat apa-apa yang kamu
kerjakan (Q.S Al Bagarah (2): 110).

Dari ayat di atas dapat diambil kesimpulan bahwa pekerjaan yang kita
lakukan pada dasarnya diperhatikan oleh Allah, oleh karena itu seharusnya dalam
bekerja kita menjunjung tinggi keseriusan dan motivasi untuk bekerja dengan baik
dan memberikan manfaat dari pekerjaan kita.

Makna bekerja bagi seorang muslim adalah suatu upaya yang sungguh-
sungguh, dengan mengerahkan seluruh aset, pikir, dan zikirnya untuk
mengaktualisasikan atau menampakkan arti dirinya sebagai hamba Allah yang
harus menundukkan dunia dan menempatkan dirinya sebagai bagian dari

masyarakat yang terbaik (khairul ummah) atau dengan kata lain dapat jika
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dikatakan bahwa hanya dengan bekerja manusia itu memanusiakan dirinya.
(Tasmara, 2002: 56)

Islam mendorong umatnya untuk mencari rizki yang berkah, mendorong
berproduksi dan menekuni aktivitas ekonomi diberbagai bidang usaha, seperti
pertanian, perkebunan, perdagangan, maupun industri.Dengan bekerja, setiap
individu dapat memberikan pertolongan kepada kaum kerabatnya ataupun yang
membutuhkannya, ikut berpartisipasi bagi kemaslahatan umat, dan bertindak di
jalan Allah dalam menegakkan kalimat-Nya. Karenanya Islam memerintahkan
pemeluknya untuk bekerja, dan memberi bobot nilai atas perintah bekerja tersebut
sepadan dengan perintah Sholat, Shodagah dan jihad di jalan Allah.

Allah berfirman dalam Q.S. At-Taubah:105:

+756 OOO0XOROw BWHIUDHROFRa F HPHInDO0

ORH=2>0x=e060 A<E7EMd @ PXIK
MO0 SOAY NGO = *OUORCY AR COM@a 00
FHYO$O Moo S FHREC SR HORERY

6ROV HAERONOE$ VRO« ZOROOO&O N wa 90
EDENS ¢QADEBROL D+ 2 wOANVC AGD
Artinya: Dan katakanlah: Bekerjalah kamu, Maka Allah dan Rasul-Nya serta
orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan
dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan
yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu
kerjakan (Q.S. At Taubah: 105).
2.4 Penelitian Terdahulu
Berikut ini adalah hasil penelitian terdahulu yang akan menjadi bahan
perbandingan bagi peneliti untuk melakukan riset pada saat ini:

Puspa Dewi, 2006. Pengaruh Kemampuan dan Motivas Terhadap Kinerja

pada PT. Bank Rakyat Indonesia Unit Cabang Rengat. Menggunakan analisis
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linear berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel kemampuan dan
motivasi secara bersama dan signifikan mempengaruhi kinerja karyawan ,
Variabel kemampuan dan motivas berpengaruh secara parsia terhadap kinerja
karyawan.

Musafir, 2007. Pengaruh Kemampuan dan Motivas Terhadap Kinerja
Pegawai Pemerintah Provinsi Gorontalo. Dengan menggunakan analisis regres
berganda. Hasil penelitian menunjukkan secara parsial variabel kemampuan dan
motivasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja pegawai. Variabel
kemampuan dan motivasi secara simultan berpengaruh signifikan dan positif
terhadap kinerja pegawai.

Adietya Arie Hetami, 2008. Pengaruh Motivasi, Kemampuan dan Disiplin
Terhadap Kinerja Karyawan pada sebuah Persero Asuransi. Menggunakan
andisis jalur (path analysis). Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh positif dan signifikan antara motivasi dan kinerja. Terdapat pengaruh
positif dan signifikan antara kemampuan dan kinerja.

Frans Farlen, 2011. Pengaruh Motivasi dan Kemampuan Terhadap Kinerja
Karyawan (Studi pada Karyawan PT. United Tractors Tbk Samarinda).
Menggunakan analisis regresi linear berganda. Secara simultan variabel motivas
dan kemampuan mempengaruhi kinerja karyawan. Secara parsia variabel
motivas dan kemampuan mempengaruhi kinerja karyawan.

Risky Novianto Aribowo, 2011. Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi, dan
Lingkungan kerja Fisik Terhadap Kinerja Karyawan (Study pada CV. Karya Mina
Putra Rembang Deviss Kayu). Menggunakan regresi linear berganda. Hasil

analisis menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja
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karyawan, motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, lingkungan
kerjafisik berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
2.5 Kerangka Pemikiran

Menurut Harsey dan Blanchard dalam Rivai dan Basri (2005:15) kinerja
merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk menyelesaikan
tugas dan pekerjaan, seseorang harus memiliki dergjat kesediaan dan tingkat
kemampuan tertentu. Kesediaan dan keterampilan seseorang tidaklah cukup
efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang apa yang
akan dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya.

Untuk mewujudkan arah dari pemecahan dan penganalisaan masalah yang
dihadapi, maka terlebih dahulu dikemukan gambaran yang berupa kerangka
pemikiran sebagai berikut:

Gambar 2.1: Pengaruh Motivas (X;) dan Kemampuan (X;) terhadap Kinerja(Y)

Kemampuan
(Xz)

Sumber: Hersey dan Blanchard dalam (Rivai dan Basri, 2005:15)
2.6 Hipotesis
Berdasarkan permasalahan yang ada dan didukung oleh landasan teoritis
yang telah dikemukakan diatas, maka hipotesis yang diambil penulis yaitu:
H.1 Diduga motivasi kerja dan kemampuan kerja berpengaruh signifikan
secara simultan terhadap kinerja karyawan bagian produksi PT. Rama

Jaya Pramukti Kecamatan Tapung Kabupaten Kampar.
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H.2 Diduga motivasi kerja berpengaruh signifikan secara parsia terhadap
kinerja karyawan bagian produksi PT. Rama Jaya Pramukti Kecamatan
Tapung Kabupaten Kampar.

H.3 Diduga kemampuan Kkerja berpengaruh signifikan secara parsia
terhadap kinerja karyawan bagian produksi PT. Rama Jaya Pramukti
Kecamatan Tapung Kabupaten Kampar.

H.4 Diduga Motivasi kerja paling dominan berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan bagian produksi PT. Rama Jaya Pramukti Kecamatan
Tapung Kabupaten Kampar.

2.7 Defenis Konsep Operasional Variabel Penélitian

Agar memiliki persepsi yang sama tentang variable pendlitian, maka
bagian ini akan dijelaskan terlebih dahulu tentang batasan-batasan variable
penelitian, untuk lebih jelasnya dapat dilihat padatabel 2.3:

Tabel 2.3 Defenisi Konsep Operasional Variabel Pendlitian

Variabel Sub variable Indikator Skala
Kinerja(Y) Hasll kerja |a Kuantitas hasil kerja Ordinal
Kinerja adalah b. Kualitas hasil kerja
keluaran yang c. Ketepatan dalam
dihasilkan oleh fungsi - mel aksanakan pekerjaan
fungs atau indikator- d. kecepatan dalam
indikator mel aksanakan pekerjaan.
suatu pekerjaan atau e. Efektif dan efesiens
suatu profes dalam mel aksanakan pekerjaan.
waktu tertentu.

(Wirawan,2009:5)
Perilaku a Digiplin  kerja  dan | Ordinal
kerja keteletian dalam bekerja
b. Profesionalisme dan
memanfaatkan waktu

c. Kerjasama dan menjadi
pemimpin di dalam tim
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Fleksibelitas dinamis
Koordinas tubuh
Keseimbangan

Variabel Sub variabel Indikator Skala
Sifat pribadi | a Pengetahuan, kecerdasan | Ordinal
yang ada dan keterampilan
hubungannya | b. Keujuran dan
dengan keberanian
pekerjaan. c. Kemampuan beradaptas
dan skap terhadap
pekerjaan
d. Inisatif dan semangat
kerja
Motivasi (X1) Ekstrinsik a. Administras dan | Ordind
Motivass  merupakan kebijakan perusahaan
suatu  proses yang b. Supervis
menjelaskan intensitas, c. Hubungan antar
arah dan ketentuan karyawan
seorang individu untuk d. Kondis kerja
mencapai  tujuannya | Intrinsik a. Pencapaian Ordinal
(Robbins, 2009:214) (Herzberg b. Pengakuan
dalam c. Pekerjaannya sendiri
Robbins) d. Tanggung jawab
e. Peningkatan kerja
Kemampuan (X2) Kemampuan | a Kecerdasan angka Ordinal
Kemampuan  adalah | Intelektual b. Pemahaman verbal
kapasitas seorang c. Kecepatan persepsi
individu untuk d. Penaaran induktif
melakukan  beragam e. Penaaran deduktif
tugas dalam suatu f. Visuaisas spasial
pekerjaan.  (Robbins, g. Dayaingat
2009:52) Kemampuan | a. Kekuatan dinamis Ordinal
Fisik b. Kekuatan tubuh
c. Kekuatan statis
d. Kekuatan eksplosif
e. Fleksibelitasluas
f.
0.
h.
i

Stamina




