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2.1    Motivasi Kerja 

2.1.1 Pengertian Motivasi Kerja 

Motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi 

individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu. 

Sikap dan nilai tersebut merupakan suatu kekuatan untuk mendorong 

individu bertingkah laku dalam mencapai tujuan. Dorongan tersebut terdiri 

dari dua komponen, yaitu: arah perilaku kerja (kerja untuk mencapai 

tujuan), dan kekuatan perilaku (sebagai kuat usaha individu dalam 

bekerja). Motivasi meliputi perasaan unik, pikiran dan pengalaman masa 

lalu yang merupakan bagian dari hubungan internal dan eksternal 

perusahaan. Menurut Veithzal Rivai Dan Ella Jauvani Sagala, (2009, p.837) 

Motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu 

untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu masing masing. 

Ishak dan Hendri (2013, p.12) mengemukakan bahwa “motivasi sebagai 

suatu hal pokok yang menjadi dorongan setiap motif untuk bekerja”.   

Motivasi sering kali diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku 

seseorang. Menurut Robbins (2008, p.222) motivasi sebagai proses yang 

menjelaskan intensitas, arah dan ketekunan seseorang individu untuk 

mencapai tujuan. Berdasarkan pendapat tersebut dapat disimpulkan 

bahwa;  (1) Motivasi kerja merupakan bagian yang urgen dalam suatu 

organisasi yang berfungsi sebagai alat untuk pencapaian tujuan atau 

sasaran yang ingin dicapai, (2) Motivasi kerja mengandung dua tujuan 

utama dalam diri individu yaitu untuk memenuhi kebutuhan atau 

keinginan pribadi dan tujuan organisasi,  dan  (3) Motivasi kerja  yang 

diberikan kepada seseorang hanya efektif manakala di dalam diri 

seseorang itu memiliki kepercayaan atau keyakinan untuk maju dan 

berhasil dalam organisasi.  



2.1.2 Teori-Teori Motivasi  

Menurut Hasibuan (2014, p.152) teori-teori motivasi adalah sebagai 

berikut: 

a. Teori Kepuasan (Content Theory) yang memusatkan pada kebutuhan 

dan kepuasan individu yang menyebabkan bertindak serta berperilaku 

dengan cara tertentu. Teori ini memusatkan perhatian pada factor-fakto 

kebutuhan dan kepuasan individu yang menyebabkan bertindak serta 

berperilaku dengan cara tertentu. Teori ini memusatkan perhatian pada 

factor-faktor dalam diri orang yang menguatkan, mengarahkan, 

mendukung, dan menghentikan perilakunya.  

 

b. Teori Motivasi Proses (Prosess Theory) yang memusatkan pada 

bagaimana-nya motivasi. Teori motivasi proses pada dasarnya 

menjawab pertanyaan bagaimana menguatkan, mengarahkan, 

memelihara, dan menghentikan perilaku individu - individu agar setiap 

individu bekerja sesuai dengan keinginan manajer. 

 

c. Teori Pengukuhan (Reinforcement Theory) yang menitik beratkan pada 

cara dimana perilaku dielajari.Teori teori ini mendasarkan sebab dan 

akibat dari perilaku dengan pemberian kompensasi, Misalnya ; promosi 

tergantung dari prestasi yang selalu dapat dipertanyakan. 

2.1.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja 

Menurut Herzberg (2015, p.125) mengklaim telah menemukan penjelasan 

faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja yaitu:  

1) Hygiene Factors yang meliputi gaji, kehidupan pribadi, kualitas 

supervisi, kondisi kerja, jaminan kerja, hubungan antar pribadi, 

kebijaksanaan dan administrasi perusahaan.  



2) Motivation Factors yang dikaitkan dengan isi pekerjaan mencakup 

keberhasilan, pengakuan, pekerjaan yang menantang, peningkatan dan 

pertumbuhan dalam pekerjaan.  

2.1.4   Tujuan Motivasi 

Menurut Hasibuan (2014, p.146) Tujuan Motivasi antara lain sebagai 

 berikut : 

1. Meningatkan moral dan kepuasan kerja karyawan. 

2. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan, 

3. Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan. 

4. Meningkatkan kedisiplinan karyawan. 

5. Mengefektivkan pengadaan karyawan. 

6. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik. 

7. Meningkatkan loyalitas, kreativitas, dan partisipasi karyawan. 

8. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan. 

9. Mempertinggi rasa tangung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya. 

10. Meningkatkan efesiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku. 

2.1.5 Jenis – Jenis Motivasi 

Menurut Hasibuan (2014, p.150) ada dua jenis motivasi, yaitu : 

1. Motivasi positif, manajer memotivasi bawahan dengan memberikan 

hadiah kepada mereka yang berprestasi diatas prestasi standar. Dengan 

motivasi positif, semangat kerja bawahan akan meningkat karena 

umumnya manusia senang menerima yang baik-baik saja. 

 

2. Motivasi negatif, manajer memotivasi bawahan dengan standar mereka 

akan mendapat hukuman. Dengan motivasi negatif ini semangat kerja 

bawahan dalam jangka waktu pendek akan meningkat karena mereka 

takut mendapat hukuman, tetapi untuk jangka waktu panjang dapat 

berakibat kuranng baik. 

 



Kebijaksanaan yang ideal adalah menggunakan kedua motivasi 

tersebut denagn waktu dan proporsi yang tepat, sesuai pertimbangan 

kondisi dan situasi yang ada. Dengan demikian akan dicapai hasil yang 

diharapkan. 

 

2.1.6 Indikator Motivasi 

 Indikator motivasi kerja menurut Sedarmayanti (2015:233-239) yaitu : 

1. Gaji (salary).  

Bagi pegawai, gaji merupakan faktor penting untuk memenuhi kebutuhan 

diri sendiri dan keluarganya. Gaji selain berfungsi memenuhi kebutuhan 

pokok bagi setiap pegawai juga dimaksudkan untuk menjadi daya dorong 

bagi pegawai agar dapat bekerja dengan penuh semangat.  

2. Supervisi.  

 Supervisi yang efektif akan membantu peningkatan produktivitas pekerja 

 melalui penyelenggaraan kerja yang baik, juga pemberian petunjuk-

 petunjuk yang nyata sesuai standar kerja, dan perlengkapan pembekalan 

 yang memadai serta dukungan-dukungan lainnya. Tanggung jawab utama 

 seorang supervisor adalah mencapai hasil sebaik mungkin dengan 

 mengkoordinasikan sistem kerja pada unit kerjanya secara efektif.    

3. Hubungan kerja.  

 Untuk dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik, haruslah didukung oleh 

 suasana kerja atau hubungan kerja yang harmonis yaitu terciptanya 

 hubungan yang akrab, penuh kekeluargaan dan saling mendukung baik  

 hubungan antara sesama pegawai atau antara pegawai dengan atasan. 

 Manusia sebagai makhluk sosial akan selalu membutuhkan hubungan 

 dengan orang lain, baik di tempat kerja maupun di luar lingkungan kerja.  

4. Pengakuan atau penghargaan (recognition).  

 Setiap manusia mempunyai kebutuhan terhadap rasa ingin dihargai. 

 Pengakuan terhadap prestasi merupakan alat motivasi yang cukup ampuh, 

 bahkan bisa melebihi kepuasan yang bersumber dari pemberian 



 kompensasi. Seseorang yang memperoleh pengakuan atau penghargaan 

 akan dapat meningkatkan semangat kerjanya 

5. Keberhasilan (achievement).  

 Setiap orang tentu menginginkan keberhasilan dalam setiap kegiatan/tugas 

 yang dilaksanakan. Pencapaian prestasi atau keberhasilan (achievement) 

 dalam melakukan suatu pekerjaan akan menggerakkan yang bersangkutan 

 untuk melakukan tugas-tugas berikutnya. Dengan demikian prestasi yang 

 dicapai dalam pekerjaan akan menimbulkan sikap positif, yang selalu 

 ingin melakukan pekerjaan dengan penuh tantangan. Sesorang yang 

 memiliki keinginan berprestasi sebagai suatu kebutuhan dapat 

 mendorongnya untuk mencapai sasaran. Kebutuhan berprestasi biasanya 

 dikaitkan dengan sikap positif dan keberanian mengambil resiko yang 

 diperhitungkan untuk mencapai sasaran yang telah ditentukan. 

 

2.2 Pengembangan Karyawan 

2.2.1  Pengertian Pengembangan Sumber Daya Manusia 

 Menurut Komaruddin Sastradipoera (2006, p.122) ada dua definisi yang 

 menjelaskan arti pengembangan :   

a. Pengembangan adalah proses pendidikan jangka panjang yang meliputi 

pengajaran dan praktek sistematik yang menekankan pada konsep-

konsep teoritis dan abstrak yang dilakukan oleh para penyelia.  

b. Pengembangan mengacu pada hal yang berhubungan dengan 

penyusunan staf dan personalia, adalah proses pendidikan jangka 

panjang yang menggunakan prosedur yang sistematik dan terorganisasi 

yang dengan prosedur itu personalia manajerial mempelajari 

pengetahuan konseptual dan teoritis untuk tujuan umum.  

 

Menurut Robert L. Mathis dan John H. Jackson (2006, p.350) 

pengembangan (development) adalah mewakili usaha-usaha meningkatkan 

kemampuan para karyawan untuk menangani beraneka tugas dan untuk 



meningkatkan kapabilitas di luar kapabilitas yang dibutuhkan oleh 

pekerjaan saat ini.  

 

Menurut Malayu (2000, p.68) pengembangan adalah suatu usaha untuk 

meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral 

karyawan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan/jabatan melalui pendidikan 

dan latihan. Pendidikan meningkatkan keahlian teoritis, konseptual, dan 

moral karyawan, sedangkan latihan bertujuan untuk meningkatkan 

keterampilan teknis pelaksanaan pekerjaan karyawan. 

 

Menurut, Jan Bella, pendidikan dan pelatihan sama dengan pengembangan 

yaitu merupakan proses peningkatan keterampilan kerja baik teknis 

maupun manajerial. Pendidikan berorientasi pada teori, dilakukan dalam 

kelas, berlangsung lama sedangkan Latihan berorientasi pada praktek, 

dilakukan dilapangan, berlangsung singkat. 

 

Pengembangan (development) adalah fungsi operasional kedua dari 

menejemen personalia. Pengembangan karyawan (baru/lama) perlu 

dilakukan secara terencana dan berkesinambungan, agar pengembangan 

dapat dilaksanakan dengan baik, harus lebih dahulu di tetapkan suatu 

program pengembangan karyawan. Program pengembangan karyawan 

hendaknya di susun secara cermat dan didasarkan pada metode-metode 

ilmiah serta berpedoman pada keterampilan yang dibutuhkan perusahaan 

saat ini maupun untuk masa depan. 

 

2.2.2 Pengertian Sumber Daya Manusia 

Hasibuan (2001, p.244) mengatakan bahwa sumber daya manusia adalah 

kemampuan terpadu dari daya pikir dan fisik yang dimiliki individu. 

Sumber daya manusia dipandang sebagai kemampuan yang dimiliki 

manusia untuk didayagunakan untuk menjalankan suatu organisasi atau 

urusan sehingga berdayaguna atau berhasilguna. Sedangkan menurut 



Almasdi (2006, p.17) sumber daya manusia adalah kekuatan daya pikir 

dan karya manusia yang masih tersimpan di dalam dirinya yang perlu 

dibina dan digali serta dikembangkan untuk dimanfaatkan sebaik-baiknya 

bagi kesejahteraan kehidupan masyarakat.   

 

2.2.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Pengembangan Sumber Daya 

Manusia 

Menurut Veithzal Rivai (2004, P.240) ada beberapa faktor-faktor yang 

mempengaruhi Pengembangan Sumber Daya Manusia, yaitu : 

a. Cost-effectiveness (efektivitas biaya).  

b. Materi program yang dibutuhkan.  

c.   Prinsip-prinsip pembelajaran.  

d.   Ketepatan dan kesesuaian fasilitas.  

e. Kemampuan dan preferensi peserta pelatihan.  

f. Kemampuan dan preferensi instruktur pelatihan.  

 

Menurut Hasan, (2011, p.100) untuk memajukan kualitas sumber daya 

insani ada tiga dimensi yang harus diperhatikan, yaitu:  

1. Dimensi Kepribadian. Dimensi kepribadian menyangkut 

kemampuan untuk menjaga integritas, termasuk sikap, tingkah 

laku, etika, dan moralitas.  

2. Dimensi Produktivitas. Dimensi ini menyangkut apa yang 

dihasilkan oleh manusia tadi dalam hal jumlah yang lebih banyak 

dan kualitas yang lebih baik.  

3. Dimensi Kreativitas. Dimensi ini menyangkut pada kemampuan 

seseorang untuk berpikir dan berbuat kreatif, menciptakan sesuatu 

yang berguna bagi dirinya dan masyarakatnya 

 

2.2.4 Tujuan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Menurut Veithzal Rivai (2004, p.229) tujuan dari pengembangan Sunber 

Daya Manusia adalah :  



a. Untuk meningkatkan kuantitas output  

b. Untuk meningkatkan kualitas output 

c. Untuk menurunkan biaya limbah dan perawatan 

d. Untuk menurunkan jumlah dan biaya terjadinya kecelakaan  

e. Untuk menurunkan turnover, ketidakhadiran kerja serta

 meningkatkan kepuasan kerja  

f. Untuk mencegah timbulnya antipati karyawan. 

 

Sedangkan menurut Komarrudin (2006, p.134) tujuan utama     

pengembangan sumber daya manusia itu adalah melaksanakan kegiatan 

pendidikan bagi sumber daya manusia  yang bekerja dan akan bekerja 

pada lingkungan industri sehingga mereka berkualitas dalam arti dapat 

mengembangkan industri tempat mereka bekerja, mengembangkan diri 

mereka masing-masing, dan mengembangkan lingkungan masyarakat 

sekitarnya. Peningkatan kualitas sumber daya manusia antara lain 

termanifestasi dalam peningkatan pengetahuan, keterampilan, dedikasi, 

loyalitas, disiplin, sikap, perilaku, kesadaran, aktivitas, kreativitas, 

produktivitas, profesi, hubungan insani, akuntabilitas, semangat korps, dan 

karier. 

Dengan demikian, kegiatan pelatihan dan pengembangan pada 

dasarnya dilaksanakan untuk menghasilkan perubahan tingkah laku dari 

orang-orang yang mengikuti pelatihan. Perubahan tingkah laku yang 

dimaksud di sini adalah dapat berupa bertambahnya pengetahuan, 

keahlian, keterampilan, dan perubahan sikap dan perilaku.  

 

2.2.5 Metode Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Untuk mencapai tujuan dari program pengembangan dan pelatihan maka 

metode pengembangan harus dipilih dan disesuaikan dengan kebutuhan 

dan kemampuan karyawan perusahaan dan dapat dikembangkan oleh 

perusahaan.  

Pendidikan dan Pelatihan  



Menurut Malayu Hasibuan (2000, p.80)  Pendidikan dalam arti sempit 

yaitu untuk meningkatkan keahlian dan kecakapan manajer memimpin 

para bawahannya secara efektif, Sedangkan pelatihan menurut Gary 

Dessler (2006, p.280) adalah metode yang digunakan untuk memberikan 

karyawan baru atau yang ada saat ini dengan keterampilan yang mereka 

butuhkan untuk melakukan pekerjaan. 

 

2.2.5.1 Metode Pendidikan 

1) Training methods atau classroom methods  

Training methods merupakan latihan di dalam kelas yang juga dapat 

digunakan sebagai metode pendidikan karena manajer adalah juga 

karyawan.  

2) Under Study   

Adalah teknik pengembangan yang dilakukan dengan praktek 

langsung bagi seseorang yang dipersiapkan untuk menggantikan 

jabatan atasannya.  

3) Job Rotation and Planned Progression  

Tujuannya memberikan karyawan pengetahuan yang luas terhadap 

semua bagian pada perusahaan bersangkutan, sehingga tidak canggung 

dalam kepemimpinannya.  

4) Coaching and Counseling  

Metode pendidikan dengan cara atasan mengajarkan dan 

mendiskusikan keahlian dan keterampilan kerja kepada bawahannya.   

5) Junior Board of Executive or Multiple Management  

Merupakan suatu komite penasihat tetap yang terdiri dari calon-calon 

manajer yang ikut memikirkan atau memecahkan masalah-masalah 

perusahaan untuk kemudian direkomendasikan kepada manajer lini.  

6) Committee Assignment  

Yaitu komite yang dibentuk untuk menyelidiki, mempertimbangkan, 

menganalisis, dan melaporkan suatu masalah kepada pimpinan.  

7)  Business Games  



Merupakan pengembangan yang dilakukan dengan diadu untuk    

bersaing memecahkan masalah tertentu. 

2.2.5.2 Pelatihan 

Malayu Hasibuan (2000, p.76) memaparkan beberapa metode pelatihan 

diantaranya adalah :  

1) On The Job Training  

On The Job Training atau disebut juga dengan pelatihan dengan 

instruksi pekerjaan sebagai suatu metode pelatihan dengan cara 

para pekerja atau calon pekerja ditempatkan dalam kondisi 

pekerjaan yang riil, di bawah bimbingan atau supervisi dari 

pegawai yang telah berpengalaman atau seorang supervisor.  

2) Vestibule  

Pelatihan yang dilakukan di dalam kelas menggunakan peralatan 

yang sama dengan situasi sebenarnya dalam melakukan pekerjaan. 

Cara ini memungkinkan adanya transfer, repetisi, dan partisipasi 

serta material perusahaan bermakna dan umpan balik.  

3) Demonstration and Example  

Demonstration and Exampleadalah metode latihan yang dilakukan 

dengan cara peragaan dan penjelasan bagaimana cara-cara 

mengerjakan sesuatu pekerjaan melalui contoh atau percobaan 

yang didemonstrasikan.  

4) Simulation   

Simulasi merupakan situasi atau kejadian yang ditampilkan  

semirip mungkin dengan situasi yang sebenarnya tapi hanya 

merupakan tiruan saja.  

5) Apprenticeship       

Metode ini adalah salah satu cara untuk mengembangkan keahlian 

pertukangan sehingga para karyawan yang bersangkutan dapat 

mempelajari segala aspek dari pekerjaan.  

6) Classroom Methods   



Metode pertemuan dalam kelas yang meliputi pengajaran, rapat, 

program instruksi, metode studi kasus, role playing, metode 

diskusi, dan metode seminar. 

 

2.2.6 Indikator Pengembangan  

Menurut Malayu Hasibuan (2000, p.82) indikator yang diukur dari metode 

pengembangan yang diterapkan antara lain sebagai berikut:  

1) Prestasi kerja karyawan    

Apabila prestasi kerja setelah mengikuti pengembangan karyawan, 

baik dari segi kualitas maupun kuantiitas kerjanya meningkat , maka 

berarti metode pengembangan yang dilakukan baik, dan sebaliknya. 

2) Kedisiplinan karyawan  

Jika kedisiplinan karyawan setelah mengikuti pengembangan semakin 

baik, berarti metode pengembangan yang dilakukan baik.tetapi jika 

kedisiplinan tidak meningkat berarti metode pengembangan yang 

diterapkan kurang baik. 

3) Absensi Karyawan   

Jika absensi karyawan setelah mengikuti pengembangan menurun,    

berarti metode pengembangan yang dilakukan cukup baik.tetapi jika  

absensi karyawan tetap berarti metode pengembangan yang diterapkan 

kurang baik.  

4) Tingkat Produksi Karyawan 

Jika tingkat kerusakan produksi, alat, dan mesin-mesin karyawan   

setelah mengikuti pengembangan berkurang, berarti metode 

pengembangan yang dilakukan baik. Tetapi sebaliknya jika tetap 

berarti metode pengembangan yang diterapkan kurang baik.  

5) Intensif Karyawan   

Jika Tingkat upah intensif karyawan meningkat, berarti metode 

pengembangan yang dilakukan baik. Tetapi sebaliknya jika tetap 

berarti metode pengembangan yang diterapkan kurang baik.   

6) Kepemimpinan dan Keputusan Manajer   



Kepemimpinan dan keputusan yang ditetapkan oleh manajer setelah 

mengikuti pengembangan harus semakin baik , kerja sama semakin 

serasi, sasaran yang dicapai semakin besar, ketegangan berkurang serta 

kepuasan kerja karyawan meningkat. Kalau hal di atas tercapai, berarti 

metode pengembangan yang dilaksanakan baik. 

 

 

 

2.3    Kinerja  

2.3.1  Pengertian Kinerja 

Menurut Nurlaila Performance  atau kinerja merupakan hasil atau keluaran 

dari suatu  proses (2010,  p.71).  Menurut  Luthans pendekatan perilaku 

dalam manajemen, kinerja adalah kuantitas atau kualitas sesuatu yang 

dihasilkan atau jasa yang diberikan oleh seseorang yang melakukan 

pekerjaan (2012, p.165) 

Menurut Rivai dan Basri Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan 

seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan 

tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil 

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

telah disepakati bersama (2012, p.50) 

Menurut Dessler Kinerja merupakan hasil kerja yaitu perbandingan hasil 

kerja dengan standar yang ditetapkan (2000, p.41). Menurut 

Mangkunagara Kinerja adalah hasil kerja baik secara kualitas maupun 

kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas sesuai 

tanggung jawab yang diberikan (2012, p.22) 

Sedangkan Mathis dan Jackson (2006, p.65) menyatakan bahwa kinerja 

pada  dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan pegawai. 

Manajemen kinerja adalah kesuluruhan kegiatan yang dilakukan untuk 



meningkatkan kinerja perusahaan atau organisasi, termasuk kinerja 

masing-masing individu dan kelompok kerja diperusahaan tersebut. 

2.3.2 Faktor- faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Menurut Prawirosentono (1999, p.27) ada beberapa faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja adalah antara lain : 

a. Efektifitas dan Efisiensi 

Bila suatu tujuan tertentu akhirnya bisa dicapai, kita boleh          

mengatakan bahwa kegiatan tersebut efektif tetapi apabila akibat-

akibat yang tidak dicari kegiatan menilai yang penting dari hasil 

yang dicapai sehingga mengakibatkan kepuasan walaupun efektif 

dinamakan tidak efesien. Sebaliknya, bila akibat yang dicari-cari 

tidak penting atau remeh maka kegiatan tersebut efesien. 

b. Otoritas (wewenang) 

Otoritas menurut adalah sifat dari suatu komunikasi atau perintah 

dalam suatu organisasi formal yang dimiliki seorang anggota 

organisasi kepada anggota yang lain untuk melakukan suatu 

kegiatan kerja sesuai dengan kontribusinya. Perintah tersebut 

mengatakan apa yang boleh dilakukan dan yang tidak boleh dalam 

organisasi tersebut. 

c. Disiplin 

Disiplin adalah taat kepda hukum dan peraturan yang berlaku. Jadi, 

disiplin karyawan adalah kegiatan karyawan yang bersangkutan 

dalam menghormati perjanjian kerja dengan organisasi dimana ia 

bekerja. 

d. Inisiatif 

Inisiatif yaitu berkaitan dengan daya pikir dan kreatifitas dalam 

membentuk ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan 

dengan tujuan organisasi. 

2.3.3    Karakteristik Kinerja Karyawan 

Menurut Mangkunegara (2002, p.68) Ada beberapa Karakteristik orang 

yang mempunyai kinerja tinggi adalah sebagai berikut :  



1. Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi.  

2. Berani mengambil dan menanggung resiko yang dihadapi.  

3. Memiliki tujuan yang realistis.  

4. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang 

untuk merealisasi tujuannya.  

5. Memanfaatkan umpan balik (feed back) yang konkrit dalam 

seluruh kegiatan kerja yang dilakukannya.  

6. Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang 

telah diprogramkan. 

 

 

 

2.3.4 Dimensi Kinerja 

Menurut Gomes (2010, p.142) Kinerja memiliki beberapa dimensi yaitu: 

1. Quality of Work, mencakup akurasi, keahlian dan kesempurnaan dalam 

pekerjaan. 

2. Quantity of Work, mencakup banyaknya bentuk yang dproses, lamanya 

waktu yang digunakan dan banyaknya kesalahan yang dilakukan. 

3. Job Knowledge, pemahaman karyawan mengenai fakta-fakta atau 

faktorfaktor yang berhubungan dengan pekerjaan. 

4. Cooperation, kemampuan dan kerelaan untuk bekerja denga rekan, 

penyelia dan bawahan untuk mencapai tujuan organisasi bersama. 

5.  Initiative, merupakan kesungguhan dalam meminta tanggung jawab, 

memulai diri dan tidak genar untuk memulai Initiative, merupakan 

kesungguhan dalam meminta tanggung jawab, memulai diri dan tidak 

genar untuk memulai. 

6. Creativeness, keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dan tindakan 

untuk menyelesaikan persoalan yang muncul. 

7. Dependability, merupakan aspek penilaian kinerja dimana pekerja 

mengikuti petunjuk dan kebijakan perusahaan tanpa pengawasan dari 

penyelia. 



8. Personal Qualities, meliputi kepribadian, penampilan, sosioabilitas, 

kepemimpinan dan integritas. 

 

2.3.5    Indikator Kinerja Karyawan  

Menurut Robbins (2016, p.260) Indikator untuk mengukur kinerja 

karyawan secara individu ada enam yaitu :  

 

1. Kualitas. Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap 

kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas 

terhadap keterampilan dan kemampuan karyawan.  

2. Kuantitas. Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam 

istilah seperti jumlah unit ,jumlah siklus aktifitas yang 

diselesaikan. 

3. Ketepatan waktu. Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada 

awal waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan 

hasil output serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk 

aktivitas lain. 

4. Efektivitas. Merupakan tingkat penggunaan sumber daya 

organisasi (tenaga, uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan 

dengan maksud menaikkan hasil dari setiap unit dalam 

penggunaan sumber daya.  

5. Kemandirian. Merupakan tingkat seorang karyawan yang 

nantinya akan dapat menjalankan fungsi kerjanya Komitmen 

kerja. Merupakan suatu tingkat dimana karyawan mempunyai 

komitmen kerja dengan instansi dan tanggung jawab karyawan 

terhadap kantor. 

 

 

 

 

 

 

 



 

2.4  Penelitian Terdahulu 

No Penelitian Judul Penelitian 
Variabel 

Penelitian 

Metode 

Penelitian 

Hasil 

Penelitian 

1 Ira Fitria 

Fakultas 

Ekonomi 

dan Bisnis, 

IBI 

Darmajaya 

Pengaruh Motivasi 

Kerja dan 

Lingkungan Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan PT. 

BUDI ACID 

JAYA, Lampung 

Utara 

Motivasi Kerja 

(X1) dan 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

Analisis 

regresi 

linier 

berganda 

Motivasi Kerja 

memiliki 

pengaruh 

signifikan 

terhadap 

Kinerja 

Karyawan  

2 Sri Purwati 

Fakultas 

Ekonomi 

dan Bisnis, 

Universitas 

Ahmad 

Dahlan, 

Yogyakarta 

Pengaruh Motivasi 

Kerja Karyawan 

Terhadap Kinerja 

Karyawan PT. 

Anindya  Mitra 

International 

Yogyakarta 

Motivasi Kerja 

(X1) dan 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

Analisis 

regresi 

linier 

berganda 

Motivasi 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

3 Ninin Non 

Ayu Salmah 

Fakultas 

Ekonomi 

dan Bisnis, 

Universitas 

PGRI 

palembang  

Pengaruh Program 

Pelatihan dan 

Pengembangan 

Karyawan  

Terhadap 

Kompetensi 

Karyawan pada PT. 

Muba Eelectric 

Power Sekayu 

Pengembangan 

Karyawan 

(X2)  

Analisis 

regresi 

linier 

berganda 

Pelatihan dan 

Pengembangan 

Karyawan 

berpengaruh 

secara 

signifikan 

terhadap 

Kompetensi 

Karyawan 

pada PT. Muba 

Eelectric 



Power Sekayu 

 

2.5  Kerangka Pemikiran 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Permasalahan : 

1. Tingkat kinerja karyawan pada 

perusahaan PT. Bank Rakyat 

Indonesia (Persero) Tbk Kantor 

Cabang Koordinator Tanjung 

Karang di Bandar Lampung 

Turun karena kurang motivasi. 

2. Tingkat kemampuan karyawan 

PT. Bank Rakyat Indonesia 

(Persero) Tbk Kantor Cabang 

Koordinator Tanjung Karang di 

Bandar Lampung belum di 

perbaharui lagi akibatnya skill 

karyawan masih disitu-situ saja. 

1. Motivasi 

Kerja 

2. Pengemba

nagan 

Karyawan. 

3. Kinerja 

Karyawan 

1. Seberapa besar pengaruh motivasi kerja terhadap 

kinerja karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia 

(Persero) Tbk Kantor Cabang Koordinator Tanjung 

Karang di Bandar Lampung? 

2. Seberapa besar pengaruh pengembangan karyawan 

terhadap kinerja karyawan PT. Bank Rakyat 

Indonesia (Persero) Tbk Kantor Cabang Koordinator 

Tanjung Karang di Bandar Lampung? 

3. Seberapa besar pengaruh motivasi kerja dan 

pengembangan karyawan secara bersama-sama 

terhadap kinerja karyawan PT. Bank Rakyat 

Indonesia (Persero) Tbk Kantor Cabang Koordinator 

Tanjung Karang di Bandar Lampung? 

3  

Analisis Data 

 Analisis regresi 

linier berganda 

 Uji t 

 Uji f  

 



 

 

 

 

 

 

 

 

2.6  Hipotesis Penelitian 

Hipotesis yang diajukan adalah 

1. Motivasi kerja (X1) berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Bank 

Rakyat Indonesia (Persero) Tbk Kantor Cabang Koordinator Tanjung 

Karang di Bandar Lampung. 

2. Pengembangan karyawan (X2) berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk Kantor Cabang Koordinator 

Tanjung Karang di Bandar Lampung. 

3. Motivasi kerja (X1) dan pengembangan karyawan (X2) secara 

bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan(Y)  PT. Bank 

Rakyat Indonesia (Persero) Tbk Kantor Cabang Koordinator Tanjung 

Karang di Bandar Lampung. 

 

2.7  Sub Struktur Riset 

 

  
 

 

 

Motivasi Kerja (X1) 

4. Terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk 

Kantor Cabang Koordinator Tanjung Karang di 

Bandar Lampung? 

5. Terdapat pengaruh pengembangan karyawan 

terhadap kinerja karyawan PT. Bank Rakyat 

Indonesia (Persero) Tbk Kantor Cabang Koordinator 

Tanjung Karang di Bandar Lampung? 

6. Terdapat pengaruh motivasi kerja dan pengembangan 

karyawan secara bersama-sama terhadap kinerja 

karyawan Bank BRI koordinator Tanjung Karang? 

 

 

Kinerja (Y) 

H1 

H3 



 

 

 

 

 

 

 

 

  

         

 

  

 

 

 

 

 

Pengembangan Karyawan 

(X2) 
H2 


