BAB I1

TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Teori Dasar
2.1.1.Motivasi Kerja
2.1.1.1. Definisi Motivasi Kerja

Motif atau motivasi berasal dari kata Latin “moreve” yang berarti dorongan
dari dalam diri manusi untuk bertindak atau berprilaku.Pengertian motivasi tidak
terlepas dari kata kebutuhan atau “needs” atau “want”. Kebutuhan adalah suatu
“potensi dalam diri manusia yang perlu ditanggapi atau direspons (Notoatmodjo,
2009: 114).

Motivasi adalah hal yang menyebabkan, menyalurkan dan mendukung
perilaku manusia, supaya mau bekerja giat dan antusias untuk mencapai hasil
yang optimal. (Hasibuan, 2012: 145) Motivasi semakin penting karena manajer
membagikan pekerjaan pada bawahannya untuk dikerjakan dengan baik dan
terintegrasi kepada tujuan yang diinginkan. Perusahaan tidak hanya mengharapkan
karyawan mampu, cakap dan terampil tetapi yang terpenting mereka memiliki
keinginan untuk bekerja dengan giat dan mencapai hasil kerja yang baik.

Motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi
individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu dan nilai
tersebut merupakan suatu yang invisible yang memberikan kekuatan untuk
mendorong individu untuk bertingkah laku dalam mencapai tujuan dalam

(Kadarisman, 2012: 276).
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Menurut Sutrisno (2011: 110), motif adalah keadaan kejiwaan yang mendorong,
mengaktifkan, atau menggerakkan dan motif itulah yang mengarahkan dan
menyalurkan perilaku, sikap, dan tindak tanduk seseorang yang selalu dikaitkan
dengan pencapaian tujuan, baik tujuan organisasi maupun tujuan pribadi masing-
masing anggota organisasi. Motivasi membicarakan tentang bagaimana cara
mendorong semangat kerja seseorang, agar mau bekerja dengan memberikan
secara optimal kemampuan dan keahliannya guna mencapai tujuan organisasi.
Motivasi menjadi penting karena dengan motivasi diharapkan setiap karyawan
mau bekerja keras dan antusias untuk mencapai produktivitas yang tinggi
(Sunyoto, 2012: 11).

Prestasi pegawai, terutama ditentukan oleh kemampuan dan daya dorong.
Kemampuan seseorang individu dibentuk oleh kualifikasi yang dimiliki, seperti
pendidikan, pengalaman, karakteristik-karaktreristik pribadi. Sedangkan daya
dorong dipengaruhi oleh faktor-faktor internal, yaitu dari dalam diri seseorang,
dan faktor eksternal yaitu hal-hal dari luar atau lingkungan sekitar (Kadarisman,
2012 : 272).

Dari pendapat para ahli dapat disimpulkan motivasi adalah berbagai usaha
yang dilakukan oleh manusia tentunya untuk keinginan dan kebutuhannya.
Namun, agar keinginan dan kebutuhannya dapat terpenuhi tidaklah mudah
didapatkan apabila tanpa usaha yang maksimal. Dalam pemenuhan kebutuhannya,
seseorang akan berprilaku sesuai dengan dorongan yang dimiliki dan apa yang

mendasari perilakunya.



12

2.1.1.2. Jenis-Jenis Motivasi
Dibawah ini merupakan jenis-jenis motivasi menurut Hasibuan (2012:

150) sebagai berikut :

1. Motivasi Positif
Motivasi positif maksudnya manajer memotivasi (merangsang) bawahan
dengan memberikan hadiah kepada mereka yang berprestasi di atas
prestasi standar. Denagn motivasi positif, semangat kerja bawahan akan
meningkat karena umumnya manusia senang menerima yang baik-baik
saja.

2. Motivasi Negatif
Motivasi negatif maksudnya manajer memotivasi bawahan dengan standar
mereka akan mendapat hukuman. Dengan motivasi negatif ini semangat
bekerja bawahan dalam jangka waktu pendek akan meningkat karena
mereka takut dihukum, tetapi untuk jangka waktu panjang dapat berakibat

kurang baik.

2.1.1.3. Tujuan Motivasi

Tujuan dalam memberikan motivasi terhadap karyawan ialah agar
karyawan dapat melakukan tugasnya secara efektif dan efisien. Selain itu agar
dapat memelihara dan meningkatkan moral, semangat dan gairah Kerja.
Motivasi juga bertujuan untuk dapat mendorong berkembangnya motivasi
berprestasi dalam suatu perusahaan, yang akan memacu tumbuh dan

berkembangnya persaingan sehat antara individu atau tim kerja dalam suatu
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perusahaan. Lingkungan kerja juga merupakan faktor penting agar karyawan
dapat termotivasi dalam bekerja. Akan tetapi tidak semua karyawan termotivasi
lewat lingkungan kerjanya, tetapi ada juga karyawan yang termotivasi dari
dalam dirinya sendiri tanpa ada motivasi khusus yang dia dapatkan dalam
lingkungan kerjanya. Tujuan pemberian motivasi para karyawan adalah mengubah
perilaku karyawan sesuai dengan keinginan perusahaan (Kadarisman, 2012: 297).
Tujuan motivasi menurut Hasibuan (2012: 146) adalah.

a. Meningkatkan moral dan kepuasan seseorang

b. Meningkatkan produktivitas seseorang

c. Mempertahankan kestabilan seseorang

d. Mengingkatkan kedisiplinan seseorang

e. Mengefektifkan pengadaan seseorang

f. Menciptakan suasana dan hubungan yang baik

g. Meningkatkan loyalitas, kreativitas, dan partisipasi seseorang

h. Meningkatkan kesejahteraan seseorang

i. Mempertinggi rasa tanggungjawab seseorang terhadap tugas-tugasnya

J. Meningkatkan efesiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku

2.1.1.4. Teori-Teori Motivasi
Teori motivasi menurut Bangun (2012: 316), terdapat lima tingkatan

kebutuhan manusia dalam teori hierarki kebutuhan yaitu.
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a. Kebutuhan Fisiologis
Kebutuhan fisiologis adalah kebutuhan paling dasar dalam kehidupan
manusia. Manusia dalam hidupnya lebih mengutamakan kebutuhan
fisiologis karena kebutuhan ini merupakan kebutuhan yang paling mendasar
bagi hidup manusia. Setelah kebutuhan ini terpenuhi, manusia baru dapat
memikirkan kebutuhan yang lebih tinggi.

b. Kebutuhan Rasa Aman
Setelah kebutuhan tingkat pertama terpenuhi maka muncul kebutuhan
tingkat kedua sebagai penggantinya, yaitu kebutuhan rasa aman. Ini
merupakan kebutuhan akan keselamatan dan perlindungan atas kerugian
fisik. Manusia mendirikan rumah yang bebas dari bahaya, seperti
mendirikan rumah bukan di tepi pantai, atau mendirikan rumah yang bebas
dari ancaman binatang buas, dan bebas dari banjir. Dalam sebuah
perusahaan dimisalkan adanya rasa aman tenaga kerja untuk mengerjakan
pekerjaannya, misalnya adanya asuransi, tunjangan kesahatan dan tunjangan
pensiun.

c. Kebutuhan Sosial
Kebutuhan sosial mencakup kasih sayang, rasa memiliki, diterima dengan
baik dalam kelompok tertentu, dan persahabatan. Umumnya manusia setelah
dapat memenuhi kebutuhan fisiologis dan rasa aman ingin untuk memenubhi
kebutuhan sosial. Pada tingkat ini manusia sudah ingin bergabung dengan

kelompok-kelompok lain di tengah-tengah masyarakat.
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d. Kebutuhan Harga Diri
Kebutuhan harga diri menyangkut faktor penghormatan diri seperti, harga
diri, otonomi dan prestasi; dan faktor penghormatan dari luar misalnya,
status, pengakuan dan perhatiaan. Pada tingkat ini manusia sudah menjaga
image, karena merasa harga dirinya sudah meningkat dari sebelumnya.
Perilakunya sudah berbeda dari sebelumnya baik cara bicara, tidak
sembarang tempat untuk berbelanja, dan lain sebagainya.

e. Kebutuhan Aktualisasi diri
Kebutuhan ini merupakan dorongan agar menjadi seseorang yang sesuai
dengan ambisinya yang mencakup pertumbuhan, mencapai potensi dan
pemenuhan kebutuhan diri. Demikianlah bahwa setiap kebutuhan yang
dapat memberikan kepuasan, maka kebutuhan yang berikutnya menjadi
dominam. Dari titik pandangan motivasi, teori ini mengatakan bahwa
meskipun tidak ada kebutuhan yang dipenuhi secara lengkap, suatu yang

dapat memberikan kepuasan yang cukup banyak tidak akan termotivasi lagi.

Menurut David McClelland (dalam Sutrisno, 2009: 122), ada tiga komponen
dasar yang dapat digunakan untuk memotivasi orang bekerja, yaitu kebutuhan
akan.

a. Need for achievement.
Merupakan kebutuhan untuk mencapai sukses, yang diukur berdasarkan

standar kesempurnaan dalam diri seseorang. Kebutuhan ini, berhubungan
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erat dengan pekerjaan, dan mengarahkan tingkah laku pada usaha untuk

mencapai prestasi tertentu.

. Need for affilation.

Merupakan kebutuhan akan kehangatan dan sokongan dalam hubungannya
dengan orang lain. Kebutuhan ini mengarahkan tingkah laku untuk

mengadakan hubungan secara akrab dengan orang lain.

. Need for power.

Kebutuhan untuk menguasai dan memengaruhi terhadap orang lain.
Kebutuhan ini, menyebabkan orang yang bersangkutan tidak atau kurang
memedulikan perasaan orang lain. Lebih lanjut dijelaskan pada kehidupan

sehari-hari.

2.1.1.5. Indikator-indikator Motivasi

Indikator-indikator yang digunakan untuk mengukur motivasi menurut

Edison (2016: 184) adalah sebagai berikut.

1.

Kebutuhan fisiologis

Meliputi tingkat kebutuhan hidup yang diterima karyawan, tingkat
terpenuhnya kebutuhan karyawan untuk pendidikan anak-anaknya.
Kebutuhan rasa aman

Meliputi tingkat penerimaan (perasaan yang menyenangkan) dari
karyawan terhadap pemimpinnya, tingkat penerimaan (perasaan yang
menyenangkan) terhadap rekan kerja, tingkat kenyamanan suasana dan

lingkungan Kerja, tingkat kepastian program pension hari tua.
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3. Kebutuhan untuk disukai
Meliputi tingkat perhatian pemimpin terhadap pekerjaan karyawannya,
tingkat perhatian pemimpin secara personal tentang persoalan pribadi yang
dihadapi karyawannya, tingkat persamaan karyawan dimata pemimpin.

4. Kebutuhan harga diri
Meliputi  tingkat perlakuan dan kesopanan pemimpin terhadap
karyawannya, tingkat penghargaan atau perhatian pemimpin terhadap
prestasi yang didapatkan oleh karyawannya.

5. Kebutuhan pengembangan diri

Meliputi tingkat dukungan pemimpin untuk pengembangan diri karyawan.

2.1.2.Pengembangan Karier
2.1.2.1. Definisi Proses Karier

Proses karier adalah suatu proses yang sengaja diciptakan perusahaan
untuk membantu karyawan agar lebih meningkatkan karier. Karier adalah bagian
yang penting dan akan berubah secara terus-menurus terjadi dalam perjalanan dan

kehidupan karyawan yang bekerja (Sutrisno, 2009: 157).

2.1.2.2. Pengembangan Karier

Karier merupakan bagian dari perjalanan hidup dan tujuan hidup seseorang.
Setiap orang berhak dan berkewajiban untuk sukses mencapai karier yang baik,
itulah obsesinya. Anggapan yang sudah mapan dan nyata sering kita jumpai dalam

kehidupan masyarakat, bahwa seseorang akan berhasil dalam kariernya bilamana
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seseorang tersebut sudah menjadi atau menempati posisi manajer atau kepala pada
suatu instansi, baik di pemerintahan maupun swasta. Dengan persepsi semacam
ini seseorang dapat pengakuan dan merasa dihargai, dihormati baik di lingkungan
kerja, di keluarga, maupun di masyarakat. Status dan martabat menjadi terangkat
serta menjadi suatu kebanggaan (Sutrisno, 2009: 160).

Davis dan Werther berpendapat bahwa pengembangan Kkarier (career
development) adalah kegiatan-kegiatan pengembangan diri yang ditempuh oleh
seseorang untuk mewujudkan rencana karier pribadinya ((Marwansyah, 2010: 56).

Menurut Singodimedjo (dalam Sutrisno, 2009: 160), karier merupakan
urutan dari kegiatan-kegiatan, perilaku-perilaku yang berkaitan dengan Kkerja,
sikap, dan aspirasi-aspirasi yang berhubungan selama hidup seseorang.

Menurut Rivai & Sagala (2009: 211) pengembangan karier adalah proses
peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai
karier yang diingikan. Dapat disimpulkan suatu pemahaman bahwa
pengembangan karier adalah suatu proses berkesinambungan yang dilalui individu
melalui upaya-upaya pribadi dalam rangka mewujudkan tujuan perencanaan
kariernya yang disesuaikan dengan kondisi organisasi.

Dari pendapat para ahli dapat disimpulkan pengembangan karier adalah
upaya-upaya yang dilakukan dalam kegiatan pengembangan diri oleh seorang
pekerja dalam merencanakan kariernya agar dapat mewujudkan tujuan karier yang

ingin dicapai.
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2.1.2.3. Komponen- komponen Pengembangan Karier

Menurut Rivai & Sagala (2009: 217) aspek-aspek yang terdapat dalam

pengembangan Karir individu adalah

1.

Prestasi kerja (Job Performance)

Merupakan komponen yang paling penting untuk pengembangan karir yang
paling penting untuk meningkatkan dan mengembangkan karir seorang
karyawan. Kemajuan Kkarir sebagian besar tergantung atas prestasi kerja
yang baik dan etis. Dengan mengetahui hasil atas kinerjanya maka
karyawan dapat mengukur kesempatannya terhadap pengembangan Karir.
Asumsi terhadap kinerja yang baik akan melandasi seluruh aktivitas
pengembangan karir. Ketika kinerja di bawah standar maka dengan
mengabaikan upaya-upaya ke arah pengembangan Kkarir pun biasanya tujuan
karir yang paling sederhana pun tidak dapat dicapai. Kemajuan Kkarir
umumnya terletak pada kinerja dan prestasi.

Pengenalan oleh pihak lain (Exposure)

Tanpa pengenalan oleh pihak lain maka karyawan yang baik tidak akan
mendapatkan peluang yang diperlukan guna mencapai tujuan mereka.
Manajer atau atasan memperoleh pengenalan ini terutama melalui Kinerja,
dan prestasi karyawan, laporan tertulis, presentasi lisan, pekerjaan komite

dan jam-jam yang dihabiskan.
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Jaringan kerja (Net working)

Jaringan kerja berarti perolehan eksposure di luar perusahaan. Mencakup
kontak pribadi dan professional. Jaringan tersebut akan sangat bermanfaat
bagi karyawan terutama dalam pengembangan karirnya.

Pengunduran diri (resignation)

Kesempatan berkarier yang banyak dalam sebuah perusahaan memberikan
kesempatan untuk pengembangan karir karyawan, hal ini akan mengurangi
tingkat pengunduran diri untuk mengembangkan diri di perusahaan lain.
Kesetiaan terhadap organisasi (Organization loyalty)

Level loyalitas yang rendah merupakan hal yang umum terjadi di kalangan
lulusan perguruan tinggi terkini yang disebabkan ekspektasi terlalu tinggi
pada perusahaan tempatnya bekerja pertama kali sehingga seringkali
menimbulkan kekecewaan. Hal yang sama juga terjadi pada kelompok
profesional dimana loyalitas pertamannya diperuntukkan bagi profesi.
Untuk mengatasi hal ini sekaligus mengurangi tingkat keluarnya karyawan
(turn over) biasanya perusahaan “membeli” loyalitas karyawan dengan gaji,
tunjangan yang tinggi, melakukan praktek-praktek SDM yang efektif seperti
perencanaan dan pengembangan Kkarir. Sementara perusahaan lainnya
membatasi mobilitas dengan mengikat kontrak nonkompetitif untuk
menghambat karyawan bekerja di perusahaan pesaing, biasanya kontrak ini

berlaku untuk jangka waktu setahun.
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Pembimbing dan sponsor (Mentors and sponsors)

Adanya pembimbing dan sponsor akan membantu karyawan dalam
mengembangkan karirnya. Pembimbing akan memberikan nasehat-nasehat
atau saran-saran kepada karyawan dalam upaya pengembangan karirnya,
pembimbing berasal dari internal perusahaan. Mentor adalah seseorang di
dalam perusahaan yang menciptakan kesempatan untuk pengembangan
karirnya.

Bawahan yang mempunyai peran kunci (Key subordinate)

Atasan yang berhasil memiliki bawahan yang membantu kinerja mereka.
Bawahan dapat memiliki pengetahuan dan keterampilan khusus sehingga
atasan dapat belajar darinya, serta membantu atasan melakukan tugas-
tugasnya. Bawahan kunci mengumpulkan, menafsirkan informasi,
melengkapi keterampilan atasan mereka dan bekerja secara kooperatif untuk
mengembangkan karir atasan mereka. Hal ini juga menguntungkan bagi
mereka membuat mereka mendaki tangga karir ketika atasan mereka
dipromosikan, serta menerima tugas penting dalam upaya mengembangkan
karir mereka.

Peluang untuk tumbuh (Growth opportunities)

Karyawan hendaknya diberikan kesempatan untuk meningkatkan
kemampuannya, misalnya melalui pelatihan-pelatihan, kursus, dan
melanjutkan pendidikannya. Hal ini akan memberikan karyawan

kesempatan untuk tumbuh dan berkembang sesuai dengan rencana karirnya.
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9. Pengalaman internasional (International experience)
Untuk orang-orang yang mendekati posisi operasional atau staf senior, maka
pengalaman internasional menjadi peluang pertumbuhan yang sangat
penting. Khususnya bagi perusahaan-perusahaan domestik dimana
penjualan tinggi berasal dari operasi internasional, juga bagi perusahaan-
perusahaan global.
2.1.2.4. Indikator Pengembangan Karier
Menurut  Siagian (2009: 207) berbagai indikator yang perlu
dipertimbangkan dalam pengembangan karier adalah sebagai berikut.
1.Perlakuan yang adil dalam berkarier
Perlakuan yang adil itu hanya bisa terwujud apabila Kriteria promosi
didasarkan pada pertimbangan-pertimbangan yang objektif, rasional dan
diketahui secara luas dikalangan pegawai.
2.Keperdulian para atasan langsung

Para karyawan pada umumnya mendambakan keterlibatan atasan langsung
mereka dalam perencanaan Kkarier masing-masing salah satu bentuk
keperdulian itu adalah memberikan umpan balik kepada para pegawai
tentang pelaksanaan tugas masing-masing sehingga para pegawai tersebut
mengetahui potensi yang perlu diatasi. Pada gilirannya umpan balik itu
merupakan bahan peting bagggiii para pegawai mengenai langkah awal
apa yang perlu diambil agar kemungkinan untuk dipromosi menjadi lebih

besar.
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3. Informasi tentang berbagai peluang
Promosi para pegawai pada umumnya mengharapkan bahwa mereka
memiliki akses kepada informasi tentang berbagai peluang untuk
dipromosikan. Akses ini sangat penting terutama apabila lowongan yang
tersedia diisi melalui proses seleksi internal yang sifatnya kompetitif. Jika
akses demikian tidak ada atau sangat terbatas para pekerja akan mudah
beranggapan bahwa prinsip keadilan dan kesamaan dan kesepakatan untuk
dipertimbangkan, untuk dipromosikan tidak diterpakan dalam organisasi.

4. Adanya Minat untuk dipromosikan
Pendekatan yang tepat digunakan dalam hal menumbuhkan minat para
pekerja untuk pengembangan karier ialah pendekatan yang fleksibel dan
proaktif. Artinya, minat untuk mengembangkan Kkarier sangat individualistik
sifatnya. Seorang pekerja memperhitungkan berbagai faktor seperti usia,
jenis kelamin, jenis dan sifat pekerjaan sekarang, pendidikan dan pelatihan
yang ditempuh, jumlah tanggungan dan berbagai variabel lainnya. Berbagai
faktor tersebut dapat berakibat pada besarnya minat seorang
mengembangkan kariernya.

5. Tingkat kepuasaan
Meskipun secara umum dapat dikatakan bahwa setiap orang ingin meraih
kemajuan, termasuk dalam meniti karier, ukuran keberhasilan yang
digunakan memang berbeda-beda. Perbedaan tersebut merupakan akibat
tingkat kepuasaan, dan dalam konteks terakhir tidak selalu berarti

keberhasilan mencapai posisi yang tinggi dalam organisasi, melainkan pula
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berarti bersedia menerima kenyataan bahwa, karena berbagai faktor
pembatasan yang dihadapi oleh seseorang, pekerja “puas” apabila ia
mencapai tingkat tertentu dalam kariernya meskipun tidak banyak anak
tangga karier yang berhasil dinaikinya, tegasnya, seseorang bisa puas karena
mengetahui bahwa apa yang dicapainya itu sudah merupakan hasil yang
maksimal dan berusaha mencapai anak tangga yang lebih tinggi akan

merupakan usaha yang sia-sia karenan mustahil untuk dicapai.

2.1.3. Kinerja Karyawan
2.1.3.1. Definisi Kinerja Karyawan

Kinerja (performance) adalah hasil pekerjaan yang dicapai seseorang
berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan (job requirement) (Bangun, 2012:
231). Suatu pekerjaan mempunyai persyaratan tertentu untuk dapat dilakukan
dalam mencapai tujuan yang disebut juga sebagai standar pekerjaan (job
standard).

Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seorang dalam
melaksanakan tugas-tugasnya yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas
kecakapan pengalaman, dan kesungguhan serta waktu, kinerja merupakan
gabungan dari tiga faktor penting yaitu kemampuan dan minat seorang pekerja,
penerimaan atas penjelasan delegasi tugas dan peran serta tingkat motivasi
seorang pekerja. Semakin tinggi tingkat faktor di atas, maka semakin besarlah

kinerja pegawai (Hasibuan, 2012: 101) .
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Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai seseorang atau sekelompok
orang dalam suatu organisasi dalam rangka mencapai tujuan organisasi dalam
periode waktu tertentu (Indrasari, 2017: 50).

Masalah-masalah empiris yang terdapat dan menyangkut dengan Kinerja
pegawai, diantaranya adalah kemampuan pegawai dalam melaksanakan pekerjaan
belum memuaskan. Hal ini terlihat dari masih adanya sebagian pegawai yang
masih bermalas-malasan dalam melakukan pekerjaan yang diberikan kepada
mereka. Juga banyaknya pekerjaan yang menumpuk yang belum bisa diselesaikan
pada waktunya.

Dari pendapat para ahli dapat disimpulkan kinerja karyawan adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam

melaksanakan tugas-tugas dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

2.1.3.2 Dimensi-dimensi Kinerja Karyawan
Standar pekerjaan dapat ditentukan dari isi suatu pekerjaan, dapat dijadikan
sebagai dasar penilaian setiap pekerjaan. Untuk memudahkan penilaian kinerja
karyawan, standar pekerjaan harus dapat diukur dan dipahami secara jelas.
Berikut dimensi-dimensi kinerja karyawan dalam (Bangun, 2012: 234).
1. Jumlah Pekerjaan
Dimensi ini menunjukkan jumlah pekerjaan yang dihasilkan individu atau
kelompok sebagai persyaratan yang menjadi standar pekerjaan. Setiap

karyawan memiliki persyaratan yang berbeda sehingga menuntut
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karyawan harus memnuhi persyaratan tersebut baik pengetahuan,
keterampilan, maupun kemampuan yang sesuai.

Kualitas Pekerjaan

Setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi persyaratan tertentu
untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas yang dituntut suatu
pekerjaan tertentu. Karyawan memiliki kinerja baik bila dapat
menghasilkan pekerjaan sesuai persyaratan kualitas yang dituntut
pekerjaan tersebut.

Ketepatan Waktu

Pada dimensi ini, karyawan dituntut untuk dapat menyelesaikan pekerjaan
tepat waktu. Suatu pekerjaan harus diselesaikan tepat waktu karena batas
waktu pesanan pelanggan sudah melakukan pemesanan produk sampai
batas waktu tertentu.

Kehadiran

Ada tipe pekerjaan yang menuntut kehadiran karyawan selama delapan
jam sehari untuk lima hari kerja seminggu. Kinerja karyawan ditentukan
oleh tingkat kehadiran karyawan dalam mengerjakannya.

Kemampuan Kerja Sama

Tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh satu orang karyawan saja.
Untuk jenis pekerjaan tertentu mungkin harus diselesaikan dua orang
karyawan atau lebih, sehingga membutuhkan kerja sama antarkaryawan
sangat dibutuhkan. Kinerja karyawan dapat dinilai dari kemampuan

berkerjasama dengan rekan sekerja lainnya.
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2.1.3.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan
Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja dapat dijelaskan sebagai berikut
(Pasolong, 2008: 186).
1. Kemampuan
Suatu kapasitas individu untuk mengerjakan berbagai tugas dalam suatu
pekerjaan. Kemampuan tersebut dapat dilihat dari 2 segi, yaitu: kemampuan
intelektual yaitu kemampuan yang diperlakukan untuk melakukan kegiatan
mental, dan kemampuan fisik yaitu kemampuan yang diperlakukan untuk
melakukan tugas-tugas yang menuntu stamina, kecekatan, kekuatan, dan
keterampilan.
2. Kemauan
Kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya setiap untuk tujuan organisasi.
Kemauan kerja sesorang dipengaruhi oleh 2 faktor yaitu:

a. Pengaruh lingkungan fisik yaitu setiap karyawan menghendaki lingkungan
fisik yang baik untuk bekerja.

b. Penaruh lingkungan fisik yaitu sebagai makhluk hidup sosial dalam
melaksanakan pekerjaan tidak semata-mata hanya mengejar penghasilan
saja, tetapi juga mengharapkan penghargaan dari karyawan lain dan
karyawan lebih berbahagia apabila dapat menerima atau membantu

karyawan lain.
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Energy

Energy adalah pemercik api yang menyalakan jiwa, tanpa adanya energi
psikis dan fisik yang mencukupi, perbuatan kreatif karyawan kan terhambat.
Teknologi

Penerapan pengetahuan untuk melakukan pekerjaan, penerapan teknologi
disni lebih cenderung positif dan proaktif karyawan dalam melakukan
pekerjaan, karena memandang teknologi sebagai teman. Karyawan
memungkinkan lebih kreatif merancang dan mengembangkan cara berfikir
positif dalam strategi berbeda untuk lebih meningkatkan kinerjanya. Pada
dasarnya teknologi merupakan alat, fasilitas atau sarana yang dipergunakan
untuk membantu penyelesaian suatu pekerjaan.

Kompensasi

Kompensasi adalah sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai balas jasa
atas kinerja dan bermanfaat baginya. Jika karyawan mendapat kompensasi
yang setimpal dengan hasil kerjanya, maka karyawan dapat bekerja dengan
tenang dan tekun. Akan tetapi sebaliknya jika kompensasi karyawan tidak
memadai maka karyawan berusaha mencari penghasilan tambahan diluar,
sehingga menyebabkan karyawan sering mangkir. Jadi kompensasi
merupakan suatu hadiah atau apresiasi yang diberikan kepada karyawan atas

pekerjaan yang telah dilakukan.

. Kejelasan tujuan

Adalah arah, harapan (sesuatu yang ingin dicapai). Kejelasan tujuan

merupakan salah satu faktor penentu dalam pencapaian kinerja. Oleh karena
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itu karyawan yang tidak mengetahui dengan jelas tujuan pekerjaan yang

hendak dicapai, maka tujuan yang dicapai tidak efisien atau kurang efektif.
7. Keamanan

Kebutuhan manusia yang sangat fundamental karena pada umumnya orang

mengatakan lebih penting keamanan pekerjaan ketimbang kenaikan gaji

atau pangkat. Seseorang yang merasa aman dalam melakukan pekerjaan

akan berpengaruh terhadap kinerjanya.

2.1.3.4 Indikator Kinerja Karyawan
Ada beberapa indikator-indikator kinerja (performance indicators) dengan
penjelasan seperti berikut (Wibowo, 2011: 101).
1. Tujuan
Tujuan merupakan keadaan yang berbeda yang secara aktif dicarai oleh
seorang individu atau organisasi untuk dicapai. Tujuan merupakan sesuatu
keadaan yang lebih baik yang ingin dicapai di masa yang akan datang.
2. Standar
Standar mempunyai arti penting karena memberitahukan kapan suatu
tujuan dapat diselesaikan. Standar merupakan suatu ukuran apakah tujuan
yang diinginkan dapat dicapai. Tanpa standar, tidak dapat diketahui kapan
suatu tujuan tercapai.
3. Umpan Balik
Umpan balik merupakan masukan yang digunakan untuk mengukur

kemajuan kinerja, standar kerja, dan pencapaian tujuan. Dengan umpan
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balik dilakukan evaluasi terhadap kinerja dan sebagai hasilnya dapat

dilakukan perbaikan kinerja.

. Alat atau Sarana

Alat atau sarana merupakan sumber daya yang dapat dipergunakan untuk
membantu menyelesaikan tujuan dengan sukses. Tanpa alat atau sarana,
tugas pekerjaan spesifik tidak dapat dilakukan dan tujuan tidak dapat
diselesaikan sebagaimana seharusnya. Tanpa alat tidak mungkin dapat
melakukan pekerjaan.

Kompetensi

Kompetensi merupakan kemampuan yang dimiliki oleh seseorang untuk
menjalankan pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan baik.
Kompetensi merupakan persyaratan utama dalam kinerja.

Motif

Motif merupakan alasan atau pendorong bagi seseorang untuk melakukan
sesuatu.

. Peluang

Pekerja perlu mendapatkan kesempatan untuk menunjukkan prestasi
kerjanya. Terdapat dua faktor yang menyumbangkan pada adanya
kekurangan kesempatan untuk berprestasi, yaitu ketersediaan waktu dan

kemampuan untuk memenuhi syarat.
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Penelitian terdahulu yang digunakan penulis adalah sebagai dasar dalam

penyusunan penelitian. Tujuannya adalah untuk mengetahui hasil yang telah

dilakukan oleh peneliti terdahulu, sekaligus sebagai perbandingan dan gambaran

yang dapat mendukung kegiatan penelitian berikutnya yang sejenis. Kajian yang

digunakan yaitu mengenai kepemimpinan, budaya organisasi yang berpengaruh

terhadap kinerja karyawan. Berikut ini beberapa analisis data penelitian terdahulu

yang mendukung penelitian penulis.

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

Nama Judul Variabel Metode Hasil
Paputung | Motivasi, Jenjang | Xi= Motivasi Analisis | X1->Y = +/sig
an, Karier dan Disiplin | X2 = Jenjang Regresi | Xz ->Y = +/sig
(2013) | Kerja pengaruhnya Karier Linier X3->Y = +/sig
terhadap Kinerja X3 = Disiplin Berganda
Karyawan pada PT Kerja
Bank Sulut Cabang | Y =Kinerja
Calaca Karyawan
Lakoy, | Motivasi Kerja, | X1= Motivasi Analisis | X1->Y = +/ non sig
(2013) | Kompensasi, Xz = Regresi | X2 ->Y = +/non sig
Pengembangan Kompensasi Linear X3->Y = +/sig
Karier ~ Terhadap X3 = Berganda
Kinerja ~ Pegawai | Pengembangan
Pada Badan Karier
Penanggulangan Y = Kinerja
Bencana Daerah Pegawai
Provinsi ~ Sulawesi
Utara
Shultoni, | Pengaruh Motivasi, | X1 = Motivasi Analisis | X1->Y = +/sig
(2016) | Jenjang Karier, | Xz =Jenjang | Jalur (Path | Xz ->Y = +/sig
Disiplin Kerja Karier Analysis) | X3->Y = +/sig
Terhadap  Kinerja | Xz = Disiplin
Karyawan Kerja
Y = Kinerja
Karyawan
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Dewi & | Pengaruh X1= Analisis | X1->Y = +/sig
Utama, | Pengembangan Pengembangan | Jalur (Path | Xz ->Y = +/sig
(2016) | Karier dan Motivasi Karier Analysis)
Terhadap X2 = Motivasi
Kinerja Karyawan Y = Kinerja
Karyawan
Ruru, Pengaruh Disiplin, | X1 = Disiplin Analisis | X1->Y = +/sig
Kawet, & | Motivasi, Dan | X2 = Motivasi Regresi | X2 ->Y = +/sig
Taroreh, | Pengembangan X3 = Linear X3->Y = -/sig
(2017) | Karier  Terhadap | Pengembangan | Berganda
Kinerja ~ Pegawai Karier
Dinas Pendapatan | Y = Kinerja
Kota Manado Pegawai
Chandra | The Influence of X1= Linear X1->Y = +/sig
& Leadership  Styles, Leadership regression | Xz ->Y = +/sig
Priyono, | Work Environment Styles analysis | X3->Y = +/sig
(2015) | and Job Satisfaction X2 = Work
of Employee | Environment
Performance— Xz =Job
Studies in  the | Satisfaction
School of SMPN 10 | Y = Employee
Surabaya Performance
Widodo, | Influence of X1= SEM X1->Y = +/sig
(2014) | Leadership And Leadership (Structural | X2 ->Y = +/sig
Work  Enviroment X2 = Work Equation | X3->Y = +/sig
To Job Satisfication | Enviroment Model)
And Impact To X3z =Job
Employee Satisfication
Performance (Study | Y = Employee
On Industrial | Performance
Manifacture In
West Java)

Di dalam penelitian kuantitatif menghasilkan dua kesimpulan, yaitu.

1. Arah hubungan positif (+)

2. Signifikan (Sig)
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2.3 Kerangka Berpikir

Motivasi Kerja
(X1)

Indikator:
1. Kebutuhan fisiologis
2. Kebutuhan rasa aman

3. Kebutuhan untuk disukai

4. Kebutuhan harga diri H1 Kinerja Karyawan
5. Kebutuhan pengembangan diri (Y)
. Indikator:
Sumber: (Edison,2016: 184) 1. Tujuan
Pengembangan Karier 2. Standar
(X2) 3. Umpan Balik
Indikator: 4. Alat atau Sarana
1.Perlakuan yang adil dalam berkarier 5. Kompetensi
2.Keperdulian para atasan langsung H2 | 6. Motif
3.Informasi tentang berbagai peluang 2 Peluan
4.Adanya Minat untuk dipromosikan ' g
5. Tingkat kepuasaan Sumber:(Wibowo,ZOll: 101)
A
Sumber: (Siagian,2009: 207)

H3
Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran

2.4 Hipotesis

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap tujuan penelitian yang
diturunkan dari kerangka pemikiran yang telah dibuat. Hipotesis diartikan sebagai
jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian (Sugiyono, 2010: 84).
Hipotesis dalam penelitian ini adalah.
H1: Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan pada PT Racer Technology Batam.

H2:  Pengembangan Karier berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja

karyawan pada PT Racer Technology Batam.
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H3:  Motivasi dan Pengembangan Karier secara bersama-sama atau simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT

Racer Technology Batam.



