BAB II
TINJAUAN PUSTAKA

2.1 MotivasiKerja
2.1.1 Pengertian MotivasiKerja

Motivasi berasal dari kata latin movere yang berarti dorongan, daya
penggerak atau kekuatan yang menyebabkan suatu tindakan atau perbuatan. Kata
movere, dalama bahas inggris, sering disepadankan dengan motivation yang
berarti pemberian motif, penimbulan motif, atau hal yang menimbulkan dorongan

atau keadaan yang menimbulkan dorongan

Menurut Duha
diberikan kepada pihak yang la
atau tertantang untuk mela an sesuatu”. Sedang
inardi (2016:6) “‘motivas an suatu kekuatan potensia

iri seora n annya,send
an oleh sejumlah }(pl,guptgmtuaq szarpg*ggde,l tinya be

ete balan non moneter, yang dapat
ataunegatif”.

tergerak terpengaruh ,

:23),“m0tiva'ialah keingi
dividu ka:ena.te.unspuam terse

lengan Keik Q @ng hat
yang dia lakukan endapa
s1bu 0
TR

bekerja giat dan anft encapa-l-hasﬂ yangoptlmal-’i—_ 4
\‘ ‘/

Da effa, karyawan harus memiliki rasa semangatida ja.
Seman ilah yang aka {s&ﬁ* !&tl! Ikt r g dapat meningkatkan
sebuah kinerja perusahaan. gnhste‘%a(r?ggt%ege dapat diartikan sebagai

sebuah motivasi dalam bekerja. Motivasi. kerja'sangat diperlukan karena hal ini
akan membuat suatu kinerja organisasi akan menjadi lebih baik. Motivasi kerja
yang tinggi akan banyak mempengaruhi perkembangan dan kemajuan suatu
organisasi, begitupun sebaliknya organisasi yang motivasi kerja karyawannya
lemah sudah dipastikan organisasi tersebut akan mengalami kemunduran.
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Motivasi yang ada pada diri seseorang merupakan pendorong yang akan
mewujudkan suatu perilaku guna mencapai tujuan kepuasan dirinya. Orang mau
bekerja untuk memenuhi kebutuhan, baik kebutuhan yang disadari (conscious
needs) maupun kebutuhan yang tidak disadari (unconscious needs), demikian juga
orang mau bekerja untuk mendapatkan kebutuhan fisik dan mental.

Dari beberapa definisi yang dikemukakan oleh beberapa ahli di atas, maka

dapat ditarik kesimpulan bahwa motivasi kerja adalah dorongan untuk bekerja

dengan mengarahkan segala potensi yang dimiliki seseorang untuk mencapi
tujuan yang diingink i ivasi yang tinngi,

maka dia akan melakukan aksimal , begitu juga

sebali apabila seseoran am bekerja maka

aka a hal-hal baru ya ainya target per

a
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ntifnegatif)

saja.

2. Motivasi negatif (i

Motivasi negatif adalah perr in-memotivasi bawahan dengan standar
mereka akan mendapat hukuman. Dengan motivasi yang negatif ini
semangat kerja bawahan dalam jangka waktu pendek akan meningkat
karena rasa takut mereka yang akan mendapat hukuman, tetapi untuk
jangka yang panjang akan berakibat kurang baik.

Sedangkan jenis-jenis motivasi menurut Winardi (2016:5) dapat bersifat

negatif dan positif, yakni:
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1. Motivasi Positif, yang kadang-kadang dinamakan orang “motivasi yang
mengurangi perasaan cemas” (anxiety reducting motivation) atau
“pendekatan wortel” (the carrot approach) di mana orang ditawari sesuatu
yang bernilai (misalnya imbalan berupa uang, pujian dan kemungkinan
untuk menjadi karyawan tetap) apabila kinerjanya memenuhi standar yang
ditetapkan.

2. Motivasi Negatif, yang sering kali dinamakan orang “ pendekatan tongkat

pemukul” (the stick approach) menggunakan ancaman hukuman (teguran,

ancaman akan di dan sebagainya)

andaikata kinerja oran

MotivasiKerj

7¢146)thjuah da Moltivasi Kerja adalah

oral dan kep kerjakaryawa
oduktivitas ke

kestab@k@/v.rusaha
peng @ O
Ki uasana‘d-&ﬁ-huhungan-kaﬁja*yangbal

an loyalitas kreat|V|tas dan part|3| asika

Menlngkatka i a& ? a

9. Mempertinggi rasata gungjawab karyaw

/

erhadaptugas-tugasnya
10. Meningkatkan efisiens ggunaan alat-alat dan bahan baku
Sedangkan menurut  Sunyoto (2017:198), tujuan motivasi antara
lainmendorong gairah dan semangat kerja karyawan, meningkatkan moral dan
kepuasan Kkerja karyawan, meningkatkan produktivitas kerja karyawan,
mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan, meningkatkan kedisiplinan
dan menurunkan tingkat absensi karyawan, mengefektifkan pengadaan karyawan,

menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik, meningkatkan kreativitasdan
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partisipasi  karyawan, meningkatkan tingkat kesejahteraan  karyawan,
mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadaptugas-tugasnya.
Berdasarkan uraian  diatas  tujuan  motivasi adalah untuk
menggerakkandanmengarahkan potensi dan tenaga kerja dan organisasi agar
berhasil, sehingga dapat mencapai dan mewujudkan tujuan yangg telah ditetapkan

sebelumnya baik itu keinginan karyawan maupunkeinginanorganisasi.

2.1.4 Teori MotivasiKerja
Menurut teori motivasi ivasi orang dalam

pekerjaannya. Dimana berfo an dan dorongan yang

ada diri seseorang an dorongan terseb

ol N ol il eibriokidin. ke

tuhanMaslow
gemukakan.. ~pada das

ok ménutckiahryacatam
e e
enal dengan Hierarki kebutuhan

 ———

gis dasar sarﬁmpsfk&ml's"yang le

ti - elah ke&ﬁn&ia‘rier‘oevhi'
Kebutuhan fisiologis (@se_lmahga‘#w&(ia

Kebutuhan rasa aman (merasa aman dan te

pbagainya).

dung, jauh daribahaya).

c. Kebutuhan akan rasa cinta da miliki (berafiliasi dengan orang
lain).

d. Kebutuhan akan penghargaan (berprestasi, berkompetensi dan
mendapatkan dukungan sertapengakuan).

e. Kebutuhan aktualisasi diri (mendapatkan kepuasan diri dan menyadari

potensinya).
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Gambar 2.1 Ga
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c. Rata-rata orang aka 1erima tanggung jawab.

Empat pandang

Orang aka

jikamereka kom

d. Kemampuan untuk mengembil*keputusaninovatif.
1. Teori“ERG”
Alderfer mengungkapkan teori kebutuhan yang disebut teori ERG, tiga
kelompok teori kebutuhan tersebut adalah:
a. Existence(Keberadaan)
b. Relatedness (Keterikatan)

c. Growth(Pertumbuhan)
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Teori ERG juga mengungkapkan bahwa sebagai tambahan terhadap proses
kemajuan pemuasan juga proses pengurangan keputusan. Yaitu, jika seseorang
terus-menerus terhambat dalam usahanya untuk memenuhi kebutuhan
menyebabkan individu tersebut mengarahkan pada upaya pengurangan karena
menimbulkan usaha untuk memenuhi kebutuhan yang lebih rendah.

Penjelasan tentang teori ERG Aldefer menyediakan sarana yang penting bagi
pimpnan tentang perilaku. Jika diketahui bahwa tingkat kebutuhan yang lebih

tinggi dari seseorang bawahan misalnya, pertumbuhan nampak terkendali,

mungkin karena kebij enjadi perhatian

utama pimpinan untuk men I upaya bawahan yang
an memenuhi ke | kebutuhan eksis

Aldefer me ka termotivasi

emenuhi salah sa‘la dari Ret?’ga“per gkat |

okan oleh Her
itu faktor.. asional dan

‘pemelihara ri ini y@di@s@ktor
h ) estasi g@th Q
dalam d Seor ang@gng dimaksud dengan

¢ ini dikenal

pemeliharaan faktor- faktoﬁﬂg‘mﬂfa‘tnya'e‘kﬁf' insik ya
dari | yang | erﬁstltl.(jr}\pfm?kr- ‘?se ang

seseorang. BERASTAGI

Menurut Herzberg, yang tergolong sebagai fak

otivasional antara lain

adalah pekerjaan seseorang, keberhastle g diraih, kesempatan bertumbuh,
kemajuan dalam karir dan pengakuan orang lain. Sedangkan faktor-faktor hygiene
atau pemeliharaan mencakup antara lain status seseorang dalam perusahaan,
hubungan seorang individu dengan atasannya, hubungan seseorang dengan rekan-
rekan sekerjanya, teknik penyeliaan yang diterapkan oleh para penyelia, kebijakan
perusahaan, sistem administrasi dalam perusahaan, kondisi kerja dan sistem
imbalan yang berlaku.

3. Teori MotivasiVVroom
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Teori dari Vroom (1964) tentang cognitive theory of motivation menjelaskan
mengapa seseorang tidak akan melakukan sesuatu yang ia yakini ia tidak dapat
melakukannya, sekalipun hasil dari pekerjaan itu sangat dapat ia inginkan.
Menurut Vroom, tinggi rendahnya motivasi seseorang ditentukan oleh tiga
komponen, yaitu:

a. Ekspektasi(harapan)
Yaitu keberhasilan pada suatu tugas.

b. Instrumentalis

Yaitu penilai berhasil dalam

melakukan suatu tu mendapatkan outcome

ertentu)
alensi ,
SpON h&b%h%ﬁegeﬁehﬁﬁézﬁaa‘n ositif, netral,
saha mengha—n sesuatu ya : apa

anya mengh!an_k.urang

Menginga \ alam p@h@b@l dari
W akan per
kebutuha de Qg ag Qkp

dimilikinya,o : karyaMh*‘tersebut‘“ﬁEdé masa " me g Jika

r J

perusa Dat daLTAtffib‘Lfk N lek mu k

mendapatkan karyawan pada gsRyAng-?aﬂt-tfp sehingga akan lebih
meningkatkan motivasi bagi awan itusendiri.

4. Teori “TigaKebutuhan”
Dikemukakan oleh David McCleland inti teori ini terletak pada pendapat
yang mengatakan bahwa pemahaman tentang motivasi akan semakin mendalam

apabila disadari bahwa setiap orang mempunyai tiga jenis kebutuhan, yaitu:

a. Kebutuhan akan berprestasi (Need forAchievement)
Yaitu mereka lebih mengejar prestasi pribadi daripada imbalan terhadap
keberhasilan, mereka bergairah untuk melakukan sesuatu lebih baik dan
lebih efisien dibandingkan hasil sebelumnya.
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b. Kebutuhan akan kekuasaan (Need forPower)
Yaitu adanya keinginan yang kuat untuk mengendalikan orang lain,
untuk mempengaruhi orang lain, dan untuk memiliki dampak terhadap
orang lain.

c. Kebutuhan afiliasi (Need forAffiliation)
Yaitu orang yang berusaha mendapatkan persahabatan, ingin disukai
dan diterima oleh orang lain, lebih menyukai situasi-situasi kooperatif

dari situasi kompetitif dan sangat menginginkan hubungan-hubungan
i j ang tinggi, dan

berusaha untuk me

215 A entingnyaMc ‘
cpakt barina Setiap ordng memiliki
han tidak terpenuhi, maka orang akar
t Saul Gellerman!

citra pribadi -concept), Vi

n yand.diinginken{_diperlzk
‘!@.\ dan Qarq @ g?kat
demikian setie ada_da paya abadi

dipandangSeb eranan yang amigrrMn‘damnﬁ'c'bba merealisa subjektif

tentang diri ajadi, keb a jekti Gellerman-dala er,
2016 ::337) Gellermen me J&%&%mgt}s;? yai sangat penting bahwa

semua orang umumnya mem ebutuhan untuk diperlakukan sebagai individu

engemukaka

yang berharga dan menjadi orang yang1a pumencapainya.

Setiap orang memiliki citra dan menginginkan diperlakukan dalam cara yang
mendukung citra tersebut. Intinya, tiap orang sangat termotivasi untuk berperilaku
dalam cara yang dapat memenuhi kebutuhannya dan kunci keberhasilan pemimpin
terletak pada kemampuan memotivasi anggota organisasi dalam usaha memenubhi

dan mendukung kebutuhan “tingkat tinggi” tersebut.
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2.1.6 IndikatorMotivasi
Indikasi yang menunjukkan bahwa motivasi itu dapat memacu kinerja para
karyawan dapat ditunjukkan dari pendapat para ahli. Afandi (2018:29)
menyebutkan beberapa indikator dari motivasi yaitu sebagai berikut :
1. Balas jasa
Segala sesuatu yang berbentuk barang, jasa, dan uang Yyang
merupakan kompensasi yang diterima karyawan karena jasanya yang
dilibatkan pw
2. Kondisi kerja
éuétu perusahaan

adi _tempat g bekerja ¢

k crsébut Kondisi ¥ Kerja’ ‘yang /baik ' yai

ekerja untuk dapat menjalankan aktivitasn

2 yang teudapaun.a.lam.parusaha

din - awan,@ik@la@hubun
tuk caranpekerja

o000,

ang dicapai m'rg‘dﬁrréﬂ'ikﬁﬁ' oleh

Untuk tiap-tiap wU%IﬂiWur 3

Satu sama lainberbed BERASTAGI

Kondisi atau kez 03

2.2 Kinerja
2.2.1 Arti PentingnyaKinerja

Kinerja yang baik adalah bagaimana seseorang pegawai mampu
memperlihatkan perilaku kerja yang mengarah tercapainya maksud dan tujuan
organisasi.Pegawai selalu dituntut bekerja dengan kemampuan yang dimiliki oleh
pegawai itu sendiri.Kinerja didefinisikan sebagai apa yang dilakukan atau tidak
dilakukan pegawai. Kinerja pegawai adalah yang mempengaruhi seberapa banyak

mereka memberi kontribusi kepada organisasi.
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Menurut Mangkunegara (2016:67), “ kinerja adalah hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya”.

Menurut Afandi (2018:83),“Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai
oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan
wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan
organisasi secara illegal, tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan
moral danetika”.

Menurut Wibowo (2017:4), “Kinerja adalah implementasi dari rencana yang
telah disusun tersebut. Implem i kinerja di oleh sumber daya manusia
yang memiliki ke ingan. Bagaimana
organisasi menghargai dan aya manusianya akan
memen hi sikap dan peril i

Rivai (20 peri

ha

a
sefsa‘gaﬂ ﬂ)ﬁ;’é&l‘?(eﬁd yatb-“&i
dalam organisasi”.
anjuntak (20-@, Kinerja ada
tertuntu.Kinerja.organisasi adz

udkan @n@ga@i.Man

W iIakl@ uﬁ 'n@(an
organisast, ' erja_ masing- asin; individu d
— 3

~ g
L—

pil

organisasi

&
Ko erja merupaka swkﬁaq tia.rrvne energi
padanannya dalam bahasa g&wﬁr@aﬁc}&@sah derformance sering“di
Indonesiakan sebagai perfo enurut Wirawange (2016:5), Kkinerja adalah

keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-fu au indikator-indikator suatu profesi
dalam waktu tertentu.

Dari beberapa pendapat para ahli diatas maka dapat diketahui bahwa kinerja
merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seseorang pegawai sesuai dengan
pekerjaan yang diberikan kepadanya dalam waktu tertentu.Kinerja juga
merupakan perwujudan kerja yang dilakukan oleh pegawai yang biasanya

digunakansebagaidasarpenilaianterhadappegawaiatauorganisasi.Kinerjayang
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baik merupakan suatu langkah utama untuk menuju tercapainya suatu tujuan
organisasi.
2.2.2 Faktor-Faktor yang MempengaruhiKinerja

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai sangat menntukan dalam
kinerja seorang pegawai. Faktor-faktor tersebut dapat mempengaruhi suasana
pekerjaan yang akan dilakukan oleh pegawai.

Menurut Kasmir (2016:189), faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja

pegawai adalah sebagai berikut :

1. Kemampuan d
Kemampuan atau skil
2. ngetahuan

Seseorang, yang

L UNIMERGITAS I

n akan memud‘n pegawai da

akter g@ili@s g pega

. O,
“\ __—-—_'

" seorangmk‘n'relzi\kﬁkan'ﬁﬁerjaan.

> g QUALITY _
Yerilaku seorang pe pin E_leN\glqaﬂr(men ola dan memerinta

jakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan.

bawahannya untuk me
7. GayaKepemimpinan
Gaya atau cara seorang pemimpin dalam mengatur bawahanya.
8. BudayaOrganisasi
Kebiasaan atau norma yang berlaku oleh suatu organisasi atau perusahaan.
9. KepuasanKerja
Perasaan puas atau perasaan senang setelah melakukan pekerjaan.
10. LingkunganKerja

Suasana atau kondisi lokasi tempat kerja.
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11. Loyalitas
Kesetiaan untuk tetap bekerja dan membela perusahaan dimana tempatnya
bekerja.

12. Komitmen
Keterikatan pegawai untuk menjalankan kebijakan atau peraturan
perusahaan.

13. DisiplinKerja

Menjalankan aktivitas pekerjaan sesuai dengan ketepatan waktu.
Sedangkan

Wfk s
mempengaruhi Kinerja adalah;

a psikolog emamp
an arﬁﬂ)’éﬂ)dg\(/\kuﬂl@r{l Jd‘iktabra

ndidikan yang memadai untuk jabate

pekerjaan sehari- -hari, maka
arapkan..Ole ena.itu pega

sesuai (@ hI@ya
SK&Q e) se sQanQegaw ad apl

kerja.anErmkﬁﬁ’Rond|S| g gerakkan

TR T
HERASTAGI
ibowo (2016:48) ad

kinerja individual dengan tujuan orga

2.2.3

Tujuan Kinerja menurut

[Ujuan dan Sasaran
menyesuaikan harapan
8Sesuaian antara upaya pencapaian
tujuan individu dengan tujuan organisasi akan mampu mewujudkan kinerja yang
baik. Menurut Wibowo (2016:50) ada beberapa tingkatan tujuan antara lain:
1. Corporate level merupakan tingkatan dimana tujuan dihubungkan dengan
maksud dan nilai-nilai dan rencana strategis dari organisasi secara

menyeluruh untuk dicapai.
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2. Senior manajemen level merupakan tingkatan dimana tujuan pada tingkat
ini mendefinisikan kontribusi yang diharapkan dari tingkat manajemen
senior untuk mencapai tujuanorganisasi.

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

4. Team level merupakan tingkatan dimana tujuan tingkat tim dihubungkan

tim.
ividual level ya“'n dihubungkan

tabilitas pela ata Dk yang mencerr
dividbal den oKy padahasil yany dina
a pada kinerja tim, depertemen atauorg
ara (2016:20)iapun bagi p
erja adalahi. v

eqawi ikl pa y:
nga?aQrs@ @rjak
am mengambilkeputtsan. — ¥

e
an kesempatan bagi- &am“p‘@'ﬁv'ai untuk
N CUALITY
Mengenali rintangan-ri w&gw@a‘n

sumber daya yangmemadai.

dengan ma

DKall C
L

nerja dan kebutuhan

4. Pegawai memperoleh pemaha yang baik mengenai pekerjaan dan
tanggung jawab kerjamereka.
2.2.4 IndikatorKinerja
Indikator kinerja adalah ukuran kuantitatif dan/atau kualitatif yang
menggambarkan tingkat pencapaian suatu sasaran atau tujuan yang telah
ditetapkan. Indikator kinerja harus merupakan sesuatu yang akan dihitung dan

diukur serta digunakan sebagai dasar untuk menilai atau melihat tingkat kinerja,
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baik dalam tahap perencanaan, pelaksanaan, maupun Kkegiatan selesai
danberfungsi.
Menurut Mangkunegara (2016:75), indikator dari kinerja yaitu:
1. Kualitas
Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang karyawan mengertjakan apa
yang seharusnya dikerjakan.
2. Kuantitas

Kuantias kerja adalah seberapa lama seorang karyawan bekerja dalam satu

harinya.Kuanti tan Kkerja setiap

karyawan itu masing

aksanaanTugas

sanaan tuga mel

apa anmamp
angan akurat atau tidax ada M&I

2rhadap peker"—- adalah kesad aka $ b
aksanakan.pe n.yang diber )

000
2200,

_Judut Peneliti il Penelitian
Analisis Motivasi Motivasis @iz 2bagai
M kond yang berpengaruh
pada PT:Bank | /0 ds membangkitkan,
mut KCP Marelan engarahkan, dan memelihara
Meda perilaku yang berhubungan
dengan lingkungan  kerja.
Motivasi mempersoalkan
bagaimana caranya
mengerahkan  daya dan
potensi seseorang agar mau
bekerja sama secara produktif
untuk mencapai tujuan
perusahaan. Jenis datayang
digunakan adalah dataprimer

gnita Yolanda
2013)
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dan data sekunder. Metode
pengumpulan data adalah
berupa penelitian kelapangan
dan keperpustakaan. Metode
analisis data yang digunakan
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dengan data kualitatif. Hasil
penelitian menunjukkan
bahwa motivasi kerja
karyawan pada PT. Bank
umut KCP. Marelan Medan
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dapa
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BERASTA

elelefo |

oy
-sem paik.
~Fakto Dinaan,_hubungan
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bawahan+adala tama
ya dapat buat
| yawan  bekerja  sama

dengan baik untukmencapai
tujuan perusahaan.

Siska Agustina Dewi
(2020)

Analisis Pengaruh
Disiplin Kerja,
Motivasi Kerja dan
Lingkungan Kerja
Terhadap Kinerja
Pegawai

Berdasarkan hasil penelitian
bahwa Disiplin Kerja
berpengaruh positif terhadap

Kinerja Pegawai. Pengujian
hipotesis yang  dilakukan
membuktikan  bahwa  ada

pengaruh yang searah antara
Disiplin Kerja dan Kinerja
Pegawai. Hal  tersebut
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menunjukkan semakin disiplin
dalam Dbekerja maka akan
membuat  kinerja  menjadi
lebihbaik.

Berdasarkan hasil penelitian
bahwa Motivasi Kerja
berpengaruh positif terhadap
Kinerja Pegawai. Pengujian
hipotesis yang  dilakukan
membuktikan  bahwa  ada
pengaruh yang searah antara
“Kerja  dengan

unjukkan semakifi tinggi

I:{ i dalam a
kakinerja yang
k;%n Se i

Berdas:
bahw.
berp

000

King

\‘ »
L

QUALIT
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Darti Rizkita Putri
(2020)

000¢

e
e
~Lingku
Kinerja
tersen
Lingkungan dalam beke
| an,amanmaka

.Kergja dengan
Hal

anya

Inerjanya akan menjadi baik.

PengaruhLingkungan | Hasil pengujian ini
Kerja, menunjukkan bahwa variabel
Motivasi Kerja dan lingkungan  kerja  bernilai
Disiplin Kerja | positif ~ dan  berpengaruh
Terhadap Kinerja | signifikan terhadap Kkinerja
Karyawan PT. karyawan. Dari hasil
KedaungGroup penelitian ini dapat
mendukung hipotesis yang

diajukan “Lingkungan Kerja

berpengaruh signifikan
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e
000

terhadap kinerja karyawan PT.
Keddaung
GroupSurabaya”.Hasil
pengujian ini  menunjukkan
bahwa variabel motivasi kerja
bernilai positif dan
berpengaruh signifikan
terhadap Kkinerja karyawan.
Dari hasil penelitian ini dapat
mendukung hipotesis yang

diagjukan  “Motivasi  kerja
' be agrut signifikan
@dap kinerja karyawan PT.

Jaung
abaya”.Hasil pe
nunjukkan +bah
k(rj;g;ipi
dan  be
terhac
Dari
me

diajt

Group

000¢

)Derp 0
erba D

“Kedau

abaya”.

Analisis Deskriptif

e

C

Hasil pene njukkan

¥ 'a si Da K'Tefj
a

Kecamata ;
Kelingi Kabupaten
Musi Rawas

ba ivasi
karyawan KUD Sadar
ahtera Musi Rawas berada
pada kategori baik dengan
nilai rata-rata persepsi sebesar
3,58. Karyawan bersemangat
melaksanakan pekerjaan
karena telah terpenuhinya
kebutuhan-kebutuhannya.

Indikator motivasi yang masih

rendah adalah adanya
intimidasi oleh atasan dan
pihak  lainnya  sehingga

karyawan merasa khawatir;
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dan (2) Kinerja karyawan
KUD Sadar Sejahtera Musi
Rawas berada pada kategori
baik dengan nilai rata-rata
persepsi sepesar 3,62. Kinerja
karyawan ditunjukkan dengan
tingkat kehadiran yang baik,
penyelesaian  tugas  tepat
waktu, dan komitmen
melaksanakan tanggungjawab
ang telah diberikan anggota

k-m, sI.“Indikator  Kkinerja
B g masih rendah adalah

PN ya karyawan yar ing
erlambat dan atasan
-~ C mPrikan an kepada
UNWtRslT%‘;ya :
melak
_— Berd:z
‘ dan g
motoivas erj
O O O karyawangdapa Ingkatkan
aeng : K
500l B
— eeditem N N tor-faktor
jasil kajian

‘\‘ P
~ penyebal ki

terseb Ik dapat

4
QUAL'T digunakan | sebagal ategi
BERASTAG|, ingkatkan motivasi dan

Inerjakaryawan.  Langkah-
langkah yang dapat dilakukan
adalah : (1) Meningkatkan
pengalaman dan pengetahuan
kerja  karyawan melalui
pemberian kesempatan kepada
karyawan mengikuti
pendidikan  dan pelatihan
(diklat), baik yang diklat yang
bersifat teknis dan bersifat
administrasi; (2
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Meningkatkan pendapatan
karyawan melalui pemberian
insentif lembur, pencapaian
target dan sebagaimnya yang
dapat digunakan  sebagai
tambahan  penghasilan  di
luargaji pokok; (3) Pemberian
waktu luang kepada karyawan
untuk berkonsultasi mengenai
permasalahan pekerjaan yang
dialami karyawan, sehingga

k. as pekerjaan  karyawan
V jadi lebih baik yang akan

. dampak  pada erja
aryawan yangherse an;

UNIVE RSITA(%J”““ ‘

ung

mendu

\’ 0 |
O O O}
et J | OO O (i

“bekerjé g pada akhirnya
v kinerja " ke \ dapat

tercapai; 2rikan
QUAL'T tanggungjawab  yang jelas
HERAS TAC epada karyawan dan

emberikan kesempatan
karyawan menyelesaikan
pekerjaan secara mandiri dan
meningkatkan koordinasi
dengan  karyawan  untuk
memantau perkembangan
hasil pekerjaan karyawan
Zeni Rofia Wardani | Analisis Motivasi Rumusan  masalah  dalam
(2019) Kerja Terhadap penelitian ini adalah
KinerjaKarayawan bagaimana analisis motivasi
Di TantekaScreen kerja terhadap faktor-faktor

\‘
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Printing Ponorogo internal  yang  mendorong
kinerja karyawan di Tanteka
Screen Printing Ponorogo dan
bagaimana analisis motivasi
kerja terhadap faktor-faktor
eksternal yang mendorong
kinerja karyawan di Tanteka
Screen  Printing  Ponorogo.
Tujuan untuk mendeskripsikan
faktor-faktor internal yang
endorong kinerja karyawan

k-. aka"Screen Printing
V P Qrogodanmendeskrisikan

. or-faktoreksterna
mendorong kinerja k

- - T ka Scree
UNIVERSITAETRES:

ini, p

® |G

peng
000x
| O O O Qi
\:‘ ' —_‘js‘)rlfgi 3 antar?:)esa

Campurs natan
QUAL'T Sambit Kabupaten PG

0go.
BERASTAGI | penelitian menunjukkan
pahwa: Faktor-faktor internal
yang mendorong  Kinerja
karyawan di Tanteka Screen
Printing Ponorogo adalah
bekerja dengan niat belajar
untuk meraih prestasi,
keinginan untuk dapat
memiliki, pemimpin yang adil
dan bijaksana sesuai dengan
teori motivasi kerja menurut
Edy Sutrisno  tentang
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keinginan untuk dapat
memiliki dan pemimpin yang
adil dan bijaksana. Faktor-
faktor eksternal yang
mendorong Kinerja karyawan
di Tanteka Screen Printing
Ponorogo adalah  kondisi
lingkungan kerja, kompensasi
yang memadai, supervisi yang
baik, dan  mengevaluasi
aryawan sesuai dengan teori

k. otivasl Kerja menurut Edy
V $ jsno tentang  kondisi

kungan kerja, ko asi

ang memadai dans
lnm gbaik.

penelitian akan

paelcle
kajian ri

"\7
\‘-

PT. Sibayak
Grleahdent T
{4 (Indonesia | &,

Televisi (PT.

pemik

ngka

'_:_—"

Motivasi Kerja Kinerja Karyawan

Indikator : Indikator :
1. BalasJasa 1. Kualitas
2. KondisiKerja 2. Kuantitas

3. FasilitasKerja
4. PrestasiKerja

3. PelaksanaanTugas
4. TanggungJawab

Gambar 2.2 Kerangka Berpikir
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2.5 Hipotesis Penelitian

Hipotesis adalah dugaan sementara tentang permasalahan suatu penelitian
.kebenaran hipotesis harus dibuktikan dengan pelaksanaan penelitian dan
mendapatkan data yang benar dan tepat sehingga sesuai dengan kenyataan

yang sesungguhnya.

Berdasarkan tinjauan pustaka dan kerangka pemikiran diatas maka

yang menjadi hipo

Ho : Motivasi dan

V diduga belum

berjalan d

otivasi d i i PT.S diduga

e.ldahﬂleeE RSITAS

O.

QUALITY
BERASTAGI
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