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ABSTRACT 

 

Nadya Alta Putri / 1700861201413/ Faculty of Economics University 

Batanghari Jambi/ The Effect of Motivation on Performance at PT. Jaya 

Indah Motor Jambi City / 1st Advisor Dr. Osrita Hapsara, SE, MM /2nd 

Muhammad Emil, SE, MM 

The purpose of this study is to describe the motivation and performance of 

employees at PT. Jaya Indah Motor Jambi City and knowing the influence of 

motivation on employee performance at PT. Jaya Indah Motor Jambi City. 

This research includes the type of correlational research, using the research 

methods used is the survey method. The data retrieval technique with poll, the score 

obtained from the poll is then analyzed with a descriptive analysis that is poured in 

the form of percentages. Quantitative research is a study that works with numbers, 

whose data is tangible number (score or value, rank or frequency) analyzed using 

statistics to answer questions or hypotheses Research that is specific in nature and 

to make predictions that certain three affects other variables.  

PT. Jaya Indah Motor Jambi City is one of the official Suzuki dealers in 

Jambi City that sells new cars, car service and sales of suzuki car spare parts. To 

carry out its operational activities, PT. Jaya Indah Motor Jambi City really needs 

solid employees and a quiet office work atmosphere so that the company's goals 

can be achieved. 

 The average answer score of 131 is that motivation is on the criteria. The 

lowest score of 122 relates to Employees being disciplined on the rules made by 

superiors. The highest score of 142 relates to Employees being able to develop 

initiatives in the workplace.  the average answer score of 131 is that the performance 

is on the high criteria. The lowest score of 122 relates to Can complete the work 

according to the time that has been given. The highest score of 142 relates to All 

employees trying to complete work according to the set time. 

Motivation can affect performance because the number t counts 8,831 > 

1,661. The Motivation variable was able to explain the Performance variable by 

70.3% and the remaining 29.7% was influenced by other variables that were not 

studied in this study . If if motivation in PT. Jaya Indah Motor Jambi Branch 

increased by 1% hence the performance of consumers at PT. Jaya Indah Motor 

Jambi Branch will increase by 80.8%. 
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BAB I 

 

PENDAHULUAN 

 

1.1.  Latar Belakang Penelitian 

 Sumber daya manusia merupakan satu-satunya sumber daya yang memiliki 

akal,  perasaan, keinginan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya dan karya. 

Semua potensi sumber daya manusia  berpengaruh terhadap upaya organisasi dalam 

mencapai tujuan. Betapa majunya teknologi, perkembangan informasi, tersedianya 

modal dan memadainya bahan, jika tanpa sumber daya manusia sulit bagi 

organisasi untuk mencapai tujuannya Sutrisno (2009: 1). 

Mengingat pentingnya faktor sumber daya manusia di dalam suatu organisasi 

maka tenaga kerja harus diperhatikan sedemikian rupa,sehingga dapat 

dimanfaatkan sedemikian mungkin agar dapat berdaya guna. Pegawai yang 

memiliki semnagat kerja  yang tinggi akan meningkatkan  kehidupan organisasi. 

Loyalitas dan semangat kerja  dapat dari mereka  meras senang dengan 

pekerjaannya. Mereka akan memberikan lebih banyak  perhatian, imajinasi dan 

keterampilan dalam pekerjaannya. Dengan demikian  diperlukan suatu motivator 

bagi pegawai yaitu merupakan pemenuhan kebutuhan fisik dan non fisik. Dengan 

terpenuhinya kebutuhan tersebut maka pegawai akan bersedia bekerja dan 

melaksanakan tugasnya dengan baik. 

 Organisasi bukan saja mengharapankan pegawai mampu, cakap, dan 

terampil, tetapi yang terpenting mereka mau bekerja giat dan berkeinginan untuk 

mencapai hasil kerja yang maksimal. Kemampuan dan kecakapan pegawai tidak 

ada artinya bagi organisasi jika mereka tidak mau bekerja giat.   
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Untuk memotivasi pegawai, pimpinan harus marus mengetahui motif dan 

motifasi yang diinginkan bawahan. Orang mau bekerja adalah dapat memenuhi, 

baik kebutuhan yang disadari (conscious needs) maupun kebutuhan yang tidak 

disadari (unconscious), berbentuk materi atau nonmateri, kebutuhan fisik maupun 

rohani. 

 Salah satu penyebab timbulnya motivasi kerja adalah karena adanya 

kebutuhan yang harus dipenuhi untuk memenuhi tuntutan hidup, sehingga 

seseorang dapat menampilkan perilaku  kerja dengan baik. Kebutuhan berasal dari 

dalam pekerjaan itu sendiri maupun luar pekerjaan. Untuk dapatmeningkatkan 

motivasi kerja maka dibutuhkan kondisi yang mendukung sehingga kondisi tersebut 

menjadi dorongan untuk mengoptimalkan pekerjaan. 

 Kegiatan memotivasi berkaitan dengan sejauh mana komitmen seseorang 

terhadap pekerjaannya dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Pegawai yang 

motivasinya terhadap suatu pekerjaan rendah atau turun akan memiliki komitmen 

terhadap pelaksaan penyelesaian pekerjaannya. Pegawai tersebut termasuk orang 

yang kurang semangat atau motivasi rendah. Pada dasarnya, yang membuat 

pegawai kehilangan motivasi atau tidak semangat adalah situasi dan kondisi 

pekerjaan itu sendiri. 

 Motivasi pegawai dalam bekerja dapat tercermin dari tingkat absensi 

kedatangan mereka kekantor. Pegawai yang termotivasi bekerja akan rajin datang 

ke kantor, sedangakan pegawai yang kurang memiliki motivasi dalam bekerja akan 

sering tidak masuk kerja tanpa pemberitahuan. Motivasi yang tetap akan mampu 

memajukan dan mengebangkan organisasi atau instansi. Motivasi akan dapat 
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mengenai sasaran kalau orang tau motif yang tepat pada seseorang,  sehingga 

mampu mendorong melakukan perbuatan tertentu sesuai dengan yang dikehendaki 

organisasi.  

 Dengan adanya motivasi kerja, akan sangat berpengaruh terhadap 

psikologis seorang pegawai, maka dalam diri pegawai akan termotivasi dan timbul 

rasa percaya diri yang mana akan menimbulkan suatu semangat dalam bekerja. 

Motivasi kerja yang tumbuh dari dalam diri pegawai yang tinggi akan 

meningkatkan kinerja pegawai. Kinerja yang optimal merupakan cita-cita yang 

diinginkan perusahaan. Dimensi kinerja mencakup semua unsur yang akan 

dievaluasi dalam pekerjaan masing-masing karyawan. Dimensi ini mencakup 

berbagai kriteria yang sesuai untuk digunakan mengukur hasil pekerjaan yang telah 

diselesaikan. 

 Kaswan (2012: 289) menyebutkan hubungan motivasi dengan variabel 

kinerja dapat bersifat positif atau negatif. Kekuatan hubungan mempunyai rentang 

dari lemah sampai kuat. Hubungan yang kuat menunjukkan bahwa manajer dapat 

mempengaruhi dengan signifikan variable lainnya dengan meningkatkan motivasi. 

 PT. Jaya Indah Motor Kota Jambi adalah salah satu dealer resmi suzuki yang 

ada di Kota Jambi yang menjual mobil baru, service mobil serta penjualan 

sparepart mobil suzuki. Untuk menjalankan kegiatan operasionalnya, PT. Jaya 

Indah Motor Kota Jambi sangat membutuhkan karyawan yang solid serta suasana 

kerja pada kantor yang tenang sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai. Adapun 

jumlah karyawan pada PT. Jaya Indah Motor Kota Jambi adalah sebagai berikut: 
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Tabel 1.1 

Jumlah Karyawan Pada PT. Jaya Indah Motor Kota Jambi  

Tahun 2016-2020 

Tahun Jumlah Karyawan 

(Orang) 

Presentase 

perkembangan 

(%) 

2016 38 - 

2017 40 5,26 

2018 43 7,5 

2019 39 (9,30) 

2020 35 (10,25) 

 Sumber: PT. Jaya Indah Motor Kota Jambi, 2021 

 Berdasarkan tabel keterangan-keterangan diatas diketahui bahwa jumlah 

karyawan pada PT. Jaya Indah Motor Kota Jambi dalam lima tahun terakhir ini 

mengalami fluktuatif cenderung menurun, hal ini disebabkan oleh berkembangnya 

perusahaan ini sehingga membutuhkan tenaga kerja yang lebih banyak.  Adapun 

bentuk motivasi yang diberikan ke karyawan yaitu insentif. Insentif yang diberikan 

kepada karyawan dalam lima tahun terakhir berupa uang lembur. Pengeluaran 

insentif yang diberikan pada semua karyawan berdasarkan pencapaian target 

penjualan per individu dan tambahan jam dalam menjalankan tugas. Besaran 

jumlah insentif yang diberikan kepada karyawan dapat dilihat pada tabel berikut 

ini: 

Tabel 1.2 

Pengeluaran Kompensasi Untuk Karyawan pada  

PT. Jaya Indah Motor Kota Jambi  

 

No Tahun Uang Lembur 

(Rupiah) 

Tunjangan 

Hari Raya 

(Rupiah) 

Bonus 

Tahunan 

(Rupiah) 

1 2016 35.000/Orang 1.906.650 1.143.990 

2 2017 45.000/Orang 2.063.948 1.238.368 

3 2018 55.000/Orang 2.243.718 1.346.230 

4 2019 50.000/Orang 2.630.162 1.578.097 

5 2020 50.000/Orang 2.630.162 1.578.097 

Sumber: PT. Jaya Indah Motor Kota Jambi, 2021 
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Berdasarkan tabel 2 diatas diketahui kompensasi untuk karywan di setiap 

tahunnya pada  PT. Jaya Indah Motor Kota Jambi berbeda-beda. Tunjangan hari 

raya diberikan sesuai dengan nominal gaji setiap karyawan dan bonus tahunan 

diberikan sebesar 5% dari gaji pertahun, jam lembur karyawan perhitungan ini 

didasarkan pada upah bulanan yang diperoleh oleh karyawan setiap bulannya. 

PT. Jaya Indah Motor Kota Jambi  melakukan berbagai evaluasi pelayanan 

hal ini dilakukan untuk menatap masa depan yang lebih baik, sejumlah perbaikan 

internal dan target dilakukan guna menunjang produktivitas perusahaan PT. Jaya 

Indah Motor Kota Jambi  melakukan kegiatan penjualan dengan tujuan untuk 

mencapai tujuan perusahaan Jumlah target dan realisasi penjualan  pada PT. Jaya 

Indah Motor Kota Jambi  dalam lima tahun terakhir dapat dilihat pada tabel berikut 

: 

Tabel 1.3 

Target dan Realisasi Penjualan Bagian Marketing Pada 

PT. Jaya Indah Motor Kota Jambi  

Tahun 2016-2020 

 

Tahun Target 

(Unit) 

Realisasi 

(Unit) 

Perkembangan 

(%) 

2016 3.357 2.598 77,39 

2017 3.098 1.318 42,54 

2018 1.046 901 86,13 

2019 2.643 1.071 40,52 

2020 1.407 1.264 89,83 

Sumber: PT. Jaya Indah Motor Kota Jambi , Tahun 2021 

 Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat perkembangan target dan realisiasi 

yang hampir mencapai 100% hal ini menunjukkan bahwa dalam 5 tahun terakhir 

kinerja karyawan bagian marketing PT. Jaya Indah Motor Kota Jambi  belum 

mencapai target yang telah direncanakan, hal tersebut terjadi karena, kurangnya 
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perhatian karyawan dalam menjalankan peraturan yang telah ditetapkan oleh 

perusahaan .  

 Berdasarkan keterangan diatas maka penulis tertarik untuk meneliti masalah 

motivasi dan kinerja pegawai. Hasil penelitian ini dituangkan dalam bentuk tulisan 

dengan judul “Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Jaya 

Indah Motor Kota Jambi”. 

1.2. Identifikasi Masalah      

       Berdasarkan keterangan diatas maka ada beberapa yang dapat diidentifikasi 

dalam penelitian ini, antara lain : 

1. Terjadi fluktuatif pada jumlah karyawan yang cenderung menurun, tetapi 

target belum tercapai maksimal. 

2. Insentif pada PT. Jaya Indah Motor Kota Jambi untuk karyawan bagian 

penjualan fluktuatif, sementara target penjualan terus meningkat. 

3. Masih belum tercapainya target penjualan yang ditetapkan oleh perusahaan. 

1.3. Perumusan Masalah 

       Berdasarkan hal diatas maka yang menjadi masalah pokok dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Bagaimanakah motivasi dan kinerja karyawan pada PT. Jaya Indah Motor 

Kota Jambi ? 

2. Bagaimanakah pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan pada            PT. 

Jaya Indah Motor Kota Jambi? 
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1.4. Tujuan Penelitian 

 Adapun tujuan dari penelitian ini adalah : 

1. Untuk mendeskripsikan motivasi serta kinerja karyawan pada PT. Jaya 

Indah Motor Kota Jambi. 

2. Untuk mengetahui pengaruh  motivasi  terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Jaya Indah Motor Kota Jambi. 

1.5. Manfaat penelitian  

 Adapun manfaat dari penelitian ini adalah : 

1. Bagi Akademis  

a. Dapat memberikan pengetahuan mengenai pengaruh gaya kepemimpinan 

pada pemimpin sehingga dapat berguna dimasa yang akan datang. 

b. Memperluas wawasan dan pengetahuan mengenai disiplin pegawai dan 

pengaruhnya terhadap kinerja pada suatu organisasi atau perusahaan. 

2.  Bagi Praktis  

a. Dapat mengetahui mengenai pegaruh yang signifikan antara disiplin 

pegawai yang dilaksanakan terhadap kinerja karyawan. 

b. Referensi bagi peneliti selanjutnya sehingga dapat dijadikan 

perbandingan dalam melakukan pengembangan penelitian yang sama 

dimasa yang akan datang. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA DAN METODE PENELITIAN 

2.1. Tinjauan Pustaka  

2.1.1. Manajemen 

 Manajemen adalah ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan 

sumber daya manusia dan sumber-sumber daya lainnya secara efektif dan efisien 

untuk mencapai suatu tujuan tertentu (Suwatno, 2013:16). Menurut Handoko 

(2013:8) mendefinisikan manajemen adalah suatu proses perencanaan, 

pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan usaha-usaha anggota organisasi 

dan sumber daya manusia organisasi yang telah ditetapkan. 

Stoner dan Freeman sperti dikutip Rosidah (2015;8) mendefinisikan 

manajemen adalah proses perencanaan, pengorganisasian, pemimpin dan 

pengendalian upaya anggota organisasi dan proses penggunaan semua lain-lain 

sumber daya organisasi untuk tercapainya tujuan organisasi yang telah 

ditetapkan. 

Menurut Terry (2003) manajemen adalah suatu proses yang terdiri dari 

tindakan-tindakan 6M dilakukan untuk menentukan serta mencapai sasaran-

sasaran yang ditentukan melalui sumber daya manusia dan sumber daya 

lainnya. Menurut Hasibuan (2016: 1) manajemen hanya merupakan alat untuk 

mencapai tujuan yang diinginkan. Manajemen yang baik akan memudahkan 

terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat. Dengan 

manajemen, daya guna dan hasil guna unsur-unsur manajemen akan dapat 

ditingkatkan. 
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Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa manajemen sebagai 

bekerja dengan orang – orang utuk menentukan, menginterprestasikan dan 

mencapai tujuan-tujuan organisasi dengan pelaksanaan fungsi-fungsi 

perencanaan (planning), pengorganisasian (organizing) penyusunan personalia 

atau kepegawaian (staffing), pengarahan dan kepemimpinan (leading) dan 

pengawasan (controlling). 

Menurut Handoko (2005: 6) proses dan fungsi manajemen adalah 

sebagai berikut: 

1. Perencanaan (Planning) adalah memikirkan apa yang dikerjakan dengan 

sumber daya yang dimiliki. Perencanaan dilakukan untuk menentukan 

tujuan perusahaan secara keseluruhn dan cara terbaik untuk memenuhi 

tujuan. 

2. Pengorganisasian (Organizing) dilakukan dengan tujuan membagi suatu 

kegiatan besar menjadi kegiatan-kegiatan yang lebih kecil. 

3. Pengawasan (Controlling) fungsi pengawasan pada hakekatnya mengatur 

apakah kegiatan sesuai dengan persyaratan yang ditentukan dalam rencana. 

4. Pengarahan (Directing) adalah suatu tindakan untuk mengusahakan agar 

semua anggota kelompok berusaha untuk mencapai sasaran sesuai dengan 

perencanaan manajerial dan usaha. 

Fungsi manajemen menurut Stoner (2006: 7) terdiri dari: 

1. Perencanaan (Planning), menunjukkan bahwa para manajer memikirkan 

tujuan dan kegiatannya sebelum melaksanakannya. Kegiatan mereka 

biasanya berdasar suatu cara, rencana, atau logika bukan asal tebak saja. 
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2. Pengorganisasian (Organization), para manajer mengkoordinir sumber daya 

manusia dan sumber daya bahan yang dimiliki organisasi. Sejauh mana 

efektifnya suatu organisasi tergantung pada kemampuan untuk 

mengerahkan sumber daya yang ada dalam mencapai tujuannya. 

3. Memimpin (Tolead), menunjukkan bagaimana para manajer mengarahkan 

dan mempengaruhi bawahannya. 

4. Pengendalian (Controlling), para manajer berusahan untuk meyakinkan 

bahwa organisasi bergerak dalam arah dan tujuan 

Berdasarkan beberapa pengertian diatas dapat diambil kesimpulan 

bahwa fungsi-fungsi manajemen adalah fungsi yang melekat dalam kegiatan 

proses manajemen yang dijadikan sebagai suatu acuan oleh seseorang manajer 

guna untuk mencapai tujuan tertentu. 

2.1.2. Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Dessler (2010: 4) manajemen sumber daya manusia sebagai 

kebijakan dan latihan untuk memenuhi kebutuhan pegawai atau aspek-aspek yang 

terdapat dalam sumber daya manusia seperti posisi manajemen, pengadaan 

pegawai atau rekrutmen, penyaringan, pelatihan, kompensasi dan penilaian 

prestasi kerja pegawai. 

Sementara itu, menurut Mathis & Jackson (2012: 23) manajemen sumber 

daya manusia dapat diartikan sebagai ilmu dan seni yang mengatur hubungan dan 

peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien dalam penggunaan kemampuan 

manusia agar dapat mencapai tujuan setiap perusahaan.  
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Menurut Handoko (2012:4) Mendefinisikan manajemen sumber daya 

manusia adalah penarikan, seleksi, pengembangan,pemeliharaan dan 

penggunaan sumber daya manusia untuk mencapai baik tujuan – tujuan individu 

maupun organisasi. 

Bangun (2012;4)  mendefenisikan menajemen sumber daya manusia 

sebagai suatu proses perencanaan, pengorganisasian, penyusunan staf, 

penggerakan dan pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan pemberian 

kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pemisahan tenaga kerja untuk 

mencapai tujuan organisasi. 

Menurut Sedarmaryanti (2014:6) Manajemen Sumber Daya Manusia adalah 

seni untuk merencanakan, mengorganisasian, mengarahkan, mengawasi 

kegiatan sumber daya manusia atau pegawai dalam rangka mencapai tujuan 

organisasi. 

Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan manajemen sumber daya 

manusia adalah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawsan 

kegiatan-kegiatan pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi, 

pengintegrasian, pemeliharaan dan pelepasan sumber daya manusia agar 

tercapai berbagai tujuan individu, organisaasi dan masyarakat. 

Fungsi MSDM adalah suatu ilmu atau cara bagaimana cara mengatur 

hubungan dan peranan sumber daya yang dimiliki oleh individu secara efisien 

dan efektif serta dapat digunakan secara maksimal sehingga tercapai tujuan 

bersama perusahaan dan masarakat menjadi maksimal. 
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2.1.3. Motivasi 

 Menurut Sedarmayanti (2009:66) Motivasi adalah kondisi mental yang 

mendorong aktivitas dan memberi energi yang mengarah kepada pencapaian 

kebutuhan, memberi kepuasan atau mengurangi ketidak seimbangan. 

 Menurut Wibowo (2013:111) Motivasi merupakan dorongan untuk 

bertindak terhadap serangkaian proses perilaku manusia dengan 

mempertimbangkan arah, intensitas dan ketekunan pada pencapaian tujuan. 

 Sedangkan Dessler (2005:23) menyebutkan motivasi adalah hasil sejumlah 

proses yang bersifat internal atau eksternal bagi seorang individu, yang 

menyebabkan timbulnya sikap entuisme dan persistensi dalam hal melaksanakan 

kegiatan-kegiatan tertentu  

 Sutrisno (2011:108) menyebutkan motivasi adalah suatu faktor yang 

mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu oleh karena itu 

motivasi seringkali diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang. 

2.1.4. Tujuan Motivasi 

 Menurut Moenir (2006:135) tujuan motivasi antara lain dalah sebagai 

berikut : 

1. Meningkatkan kepuasan 

2. Mempertahankan loyalitas 

3. Mengefektifkan pengadaan pegawai 

4. Menciptakan suatu hubungan yang harmonis 
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2.1.5. Kebutuhan Motivasi 

 Menurut Triton (2009:162) klasifikasi kebutuhan manusia sebagai berikut: 

1. Kebutuhan eksistensi 

 Kebutuhan untuk terus hidup dan memuaskan tuntutan-tuntutan fisik (makanan, 

minuman, tempat perlindungan dan lain-lain). 

2. Kebutuhan sosial 

 Kebutuhan hubungan pertemanan dengan orang lain. 

3. Kebutuhan pencapaian 

 Kebutuhan untuk merasakan adanya prestasi atas apa yang telah dilakukan. 

4. Kebutuhan pengakuan 

 Kebutuhan untuk diakui atas apa yang telah dicapai seseorang. 

5. Kebutuhan pertumbuhan 

 Kebutuhan untuk mengembangkan kapasitas dan potensi seseorang. 

6. Kebutuhan kekuasaan 

 Kebutuhan untuk mengontrol atau mempengaruhi orang lain 

Wibowo (2012:385) menyebutkan bahwa motivasi merupakan proses aktif 

yang didorong oleh serangkaian tindakan yang dapat dikelompokkan dalam tiga 

kelompok, yaitu : 

1. Energize (memberi daya) 

Adalah apa yang dilakukan pemimpin ketika mereka memberikan contoh, 

melakukan komunikasi dengan jelas dan memberi tantangan dengan tepat.   
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a. Exemplify 

Motivasi dimulai dengan memberi contoh yang baik. Pemimpinan yang 

mengharapkan untuk memotivasi harus mencerminkan visi, misi dan 

budaya organisasi yang mereka pimpin.  

b. Communicate 

Komunikasi merupakan masalah sentral untuk kepemimpinan, termasuk 

bagaimana pemimpin berbicara, menyimak dan belajar.  

c. Chalange 

Orang pada umumnya suka diberi tantangan. Pemimpin yang membuka 

jalan pada kebutuhan tersebut dapat dengan kuat mencapai tujuan karena 

dihubungkan dengan pemenuhan harapan. Bagian terberat dari merumuskan 

tantangan adalah karena perlu memfokus pada apa yang dapat dicapai dalam 

cara yang penuh daya dan menarik dengan menggunakan imajinasi dan 

kreativitas orang. 

2. Encourage (mendorong) 

Apa yang dilakukan pemimpin untuk mendukung proses motivasi melalui 

pemberdayaan, coaching dan pengakuan.  

a. Empower 

Pemimpin segera belajar bahwa kekuatan mereka sebenarnya berasal dari 

orang lain. Hal tersebut dilakukan dengan melepaskan bakat dan 

keterampilan individual orang lain sehingga mereka dapa tmencapai hasil 

yang diharapkan. Pelepasan energi kolektif hanya dapat terjadi apabila 
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pemimpin membantu orang bertanggung jawab dan mendapat kewenangan 

untuk bertindak. 

b. Coach 

Menjadi tanggung jawab pemimpin memberikan dukungan yang benar pada 

orang untuk melakukan pekerjaan mereka. Sebagai dasar dari dukungan 

tersebut dapat ditemukan dalam hubungan antara manajer dan pekerja. 

c. Recognize 

Pentingnya untuk mendapatkan pengakuan adalah penting sekali. 

Pengakuan mungkin merupakan satu-satunya alasan paling kuat bahwa 

orang bekerja, disamping untuk mendapatkan penghasilan. 

3. Exhorting (mendesak) 

Bagaimana pemimpin menciptakan pengalaman berdasarkan pengorbanan dan  

insipirasi yang mempersiapkan dasar bagi motivasi untuk dapat tumbuh dengan 

subur. 

a. Sacrifice 

Ukuran pelayanan yang paling benar adalah pengorbanan, menempatkan 

kebutuhan orang lain di depan daripada kebutuhan kita sendiri.  

b. Inspire 

Motivasi dapat berkembang menjadi inspirasi. Proses ini dipelihara dengan 

memerhatikan orang lain mencapai tujuan mereka. 
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2.1.6. Faktor-Faktor Motivasi 

Sementara Sutrisno (2011:116) menyebutkan faktor-faktor yang 

mempengaruhi motivasi seseorang : 

1. Faktor Intern 

Faktor intern yang dapat mempengaruhi pemberian motivasi pada seseorang 

antara lain : 

a. Keinginan untuk dapat hidup 

Keinginan untuk dapat hidup meliputi kebutuhan untuk : 

1). Memperoleh kompensasi yang memadai. 

2). Pekerjaan yang tetap walaupun penghasilan tidak begitu memadai. 

3). Kondisi kerja yang aman dan nyaman 

b. Keinginan untuk dapat memiliki 

Keinginan untuk dapat memiliki benda dapat mendorong seseorang untuk 

mau melakukan pekerjaan. 

c. Keinginan untuk memperoleh penghargaan 

Seseorang mau bekerja disebabkan adanya keinginan untuk diakui, dihormati 

oleh orang lain. 

d. Keinginan untuk memperoleh pengakuan 

Keinginan untuk memperoleh pengakuan dapat meliputi hal-hal : 

1). Adanya penghargaan terhadap prestasi 

2). Adanya hubungan kerja yang harmonis dan kompak 

3). Pimpinan yang adil dan bijaksana 

4). Perusahaan tempat bekerja dihargai oleh masyarakat 
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e. Keinginan untuk berkuasa 

Keinginan untuk berkuasa akan mendorong seseorang untuk bekerja.  

2. Faktor ekstern 

Faktor – faktor ekstern tersebut antara lain : 

a. Kondisi lingkungan kerja 

Lingkungan pekerjaan adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang 

ada disekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan. 

b. Kompensasi yang memadai 

Kompensasi merupakan sumber penghasilan utama bagi para karyawan 

untuk menghidupi diri beserta keluarganya. 

c. Supervisi yang baik 

Fungsi supervisi dalam suatu pekerjaan adalah memberikan pengarahan, 

membimbing kerja para karyawan. 

d. Adanya jaminan pekerjaan 

Setiap orang akan mau bekerja mati-matian mengorbankan apa yang ada 

pada dirinya untuk perusahaan. 

e. Status dan tanggung jawab 

Status atau kedudukan dalam jabatan tertentu merupakan dambaan setiap 

karyawan dalam bekerja.  

f. Peraturan yang fleksibel 

Bagi perusahaan besar, biasanya sudah ditetapkan sistem dan prosedur kerja 

yang harus dipatuhi oleh seluruh karyawan.  
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2.1.7. Dimensi Motivasi 

Menurut Uno (2010) ada dua dimensi motivasi kerja, yaitu antara lain: 

1. Dimensi motivasi internal 

2. Dimensi motivasi eksternal 

Menurut Wibowo (2011) dimensi dari motivasi adalah sebagai berikut ini: 

1. Kebutuhan Untuk Berprestasi 

Dorongan akan tanggung jawab untuk berhasil. Seorang pegawai lebih mengejar 

pretasi pribadi dari pada imbalan. Mereka bergairah untuk melakukan sesuatu 

lebih baik dan lebih efisien dari sebelumnya 

2. Kebutuhan Memperluas Pergaulan 

Kebutuhan untuk berafiliasi yang merupakan dorongan untuk berinteraksi 

dengan orang lain, berada bersama orang laun dan tidak mau melakukan sesuatu 

yang merugikan orang lain atau berusaha menghindari konflik.  

3. Kebutuhan untuk menguasai suatu pekerjaan 

Keinginan kuat untuk mengendalikan orang lain, untuk mempengaruhi orang 

lain dan untuk memiliki dampak terhadap orang lain. Orang dengan kebutuhan 

berkuasa yang besar menyukai pekerjaan dimana mereka menjadi pemimpin dan 

mereka berusaha mempengaruhi orang lain.  

Menurut Wirawan (2013) motivasi terdiri dari beberapa dimensi yaitu 

sebagai berikut: 

1. Motivasi intrinsik,  

2. Motivasi ekstrinsik,  

3. Amotivasi, terdiri dari beberapa indikator yaitu: 
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Dimensi motivasi menurut Newstroom yang dikutip  Wibowo (2013:110) 

antara lain: 

1. Engagement (Janji) 

Engagement merupakan janji pekerja untuk menunjukkan tingkat antusiasme, 

inisiatif dan usaha untuk meneruskan. 

2. Commitment (Komitmen) 

Komitmen adalah sutau tingkatan di mana pekerja mengikat dengan organisasi 

dan menunjukkan tindakan organizational citizenship. 

3. Satisfaction (Kepuasan) 

Kepuasan merupakan refleksi pemenuhan kontrak psikologis dan memenuhi 

harapan di tempat kerja 

4. Turn over (Keinginan Pindah Kerja) 

Turn over kehilangan pekerja yang dihargai 

2.1.8. Indikator Motivasi 

Menurut Uno (2010) ada dua dimensi dan indikator motivasi kerja, yaitu 

antara lain: 

a. Tanggung jawab pegawai dalam melaksanakan tugas 

b. Melaksanakan tugas dengan target yang jelas 

c. Ada umpan balik atas hasil pekerjaannya 

d. Memiliki tujuan yang jelas dan menentang 

e. Memiliki perasaan senang dalam bekerja 

f. Selalu berusahaa untuk mengungguli orang lain 

g. Diutamakan prestasi dari apa yang dikerjakan 
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3. Dimensi motivasi eksternal, yang terdiri dari indikator: 

a. Selalu berusaha untuk memenuhi kebutuhan hidup dan kebutuhan kerjanya. 

b. Senang memperoleh pujian dari apa yang dikerjakan 

c. Bekerja dengan harapan ingin memperoleh insentif 

d. Bekerja dengan harapan infin memperoleh perhatian dari teman dan atasan 

Menurut Wibowo (2011) dimensi dari motivasi adalah sebagai berikut ini: 

4. Kebutuhan Untuk Berprestasi. Terdiri dari indikator sebagai berikut: 

a. Target kerja 

b. Kualitas kerja 

c. Tanggung jawab 

d. Resiko 

5. Kebutuhan Memperluas Pergaulan. Terdiri dari indikator sebagai berikut: 

a. Komunikasi 

b. Persahabatan 

6. Kebutuhan untuk menguasai suatu pekerjaan. Terdiri dari indikator sebagai 

berikut: 

a. Pemimpin 

b. Duta perusahaan 

c. Keteladanan 

Menurut Wirawan (2013) motivasi terdiri dari beberapa dimensi dan 

indikator yaitu sebagai berikut: 

4. Motivasi intrinsik, terdiri dari beberapa indikator yaitu: 
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a. Rasa memiliki organisasi 

b. Kebebasan untuk berpikir kreatif dan inovatif 

c. Pekerjaan yang menarik dan menantang 

d. Keinginan untuk mempunyai status sosial. 

5. Motivasi ekstrinsik, terdiri dari beberapa indikator yaitu: 

a. Keinginan untuk peningkatan karir dan pangkat dalam organisasi 

b. Keinginan untuk mempunyai hubungan interpersonal dengan atasan dan 

teman sekerja 

c. Keinginan untuk memperoleh gaji atau penghasilan tetap dan mencukupi 

d. Keinginan untuk mematuhi peraturan organisasi 

6. Amotivasi, terdiri dari beberapa indikator yaitu: 

a. Merasa tidak kompeten melakukan tugas 

b. Tidak tertarik melakukan aktivitas 

c. Merasa aktivitas tidak bernilai 

d. Merasa hidupnya sudah terjamin 

Indikator motivasi menurut Newstroom yang dikutip  Wibowo (2013:110) 

antara lain: 

5. Engagement (Janji) 

Engagement merupakan janji pekerja untuk menunjukkan tingkat antusiasme, 

inisiatif dan usaha untuk meneruskan. 

6. Commitment (Komitmen) 

Komitmen adalah sutau tingkatan di mana pekerja mengikat dengan organisasi 

dan menunjukkan tindakan organizational citizenship. 
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7. Satisfaction (Kepuasan) 

Kepuasan merupakan refleksi pemenuhan kontrak psikologis dan memenuhi 

harapan di tempat kerja 

8. Turn over (Keinginan Pindah Kerja) 

Turn over kehilangan pekerja yang dihargai 

2.1.9. Kinerja 

       Kinerja menurut Mangkunegara (2012:9) kinerja adalah prestasi kerja atau 

hasil kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai sumber daya 

manusia persatuan periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

       Kinerja menurut Sedarmayanti (2009:53) menyebutkan kinerja adalah 

bagaimana seorang pegawai melaksanakan pekerjaanya atau untuk kerjanya. 

       Sedangkan Kaswan (2012:187) menyebutkan kinerja adalah hasil atau tingkat 

keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama perode tertentu dalam 

melaksanakan tugas dibandingkan dengan bebagai kemungkinan, seperti standar 

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

dan telah disepakati bersama. 

       Berdasarkan pendapat diatas dapat ditarik kesimpulan kinerja merupakan 

prestasi nyata yang ditampilkan seseorang setelah yang bersangkutan menjalankan 

tugas dan perannya dalam organisasi. 

Moeheriono (2012:95) mengatakan bahwa kinerja dapat diketahui dan diukur 

jika individu atau sekelompok pegawai telah mempunyai kriteria atau standar 

keberhasilan tolok ukur yang ditetapkan oleh organisasi. Oleh karena itu, jika tanpa 
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tujuan dan target yang ditetapkan dalam pengukuran, maka kinerja pada seseorang 

atau kinerja organisasi tidak mungkin dapat diketahui bila tidak ada tolok ukur 

keberhasilannya. 

       Manajemen kinerja menurut Sutrisno (2011:28) pada dasarnya merupakan 

proses komunikasi yang berkelanjutan antara atasan dan bawahan dengan tujuan 

untuk memperjelas dan menyepakati hal-hal berikut : 

1. Fungsi pokok pekerjaan bawahan. 

2. Bagaimanakah pekerjaan bawahan berkontribusi pada pencapaian tujuan. 

3. Pengertian efektif dan berhasil dalam pelaksanaan pekerjaan. 

4. Bagaimanakah bawahan dapat bekerjasama dengan atasan dalam rangka 

efektivitas pelaksanaan pekerjaan bawahan. 

5. Bagaimanakah mengukur efektivitas kinerja bawahan. 

6. Berbagai hambatan efektivitas dan apakah alternatif cara untuk menyingkirkan 

hambatan-hambatan tersebut. 

       Bangun (2012:233) menyebutkan bahwa suatu pekerjaan dapat diukur  melalui: 

1. Jumlah pekerjaan 

Dimensi ini menunjukkan jumlah pekerjaan yang dihasilkan individu atau 

kelompok sebagai persayaratan yang menjadi standar pekerjaan.  

2. Kualitas pekerjaan 

Setiap pegawai dalam organisasi harus memenuhi persyaratan tertentu untuk 

menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas yang dituntut suatu pekerjaan. 
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3. Ketepatan waktu 

Setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang berbeda, untuk jenis pekerjaan 

tertentu diselesaikan tepat waktu, karena memiliki ketergantungan.  

4. Kehadiran 

Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran pegawai dalam 

mengerjakannya sesuai dengan waktu yang ditentukan.  

5. Kemampuan kerja sama 

Tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh satu orang pegawai saja. Untuk 

jenis pekerjaan tertentu mungkin harus diselesaikan oleh dua orang pegawai 

atau lebih.  

2.1.10. Penilaian Kinerja 

Menurut Sedarmayanti (2009:21) dasar-dasar penilaian kinerja adalah sebagai 

berikut : 

1. Setiap orang ingin memiliki peluang untuk mengembangkan kemampuan 

kerjanya sampai tingkat yang maksimal. 

2. Setiap orang ingin mendapat penghargaan apabila ia dinilai melaksanakan tugas 

dengan baik 

3. Setiap orang ingin mengetahui secara pasti tentang karir yang akan diraihnya 

apabila dapat melaksanakan tugasnya dengan baik. 

4. Setiap orang ingin mendapat perlakuan yang obyektif dan penilaian atas dasar 

prestasi kerjanya. 

5. Setiap orang bersedia menerima tanggung jawab yang lebih besar 
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6. Setiap orang pada umumnya tidak hanya melakukan kegiatan yang sifatnya 

rutin. 

Faktor sistem yang menjadi kendala kinerja menurut Kaswan (2012:190) 

antara lain : 

1. Koordinasi aktivitas kinerja yang kurang baik antar pekerja. 

2. Informasi atau instruksi yang kurang memadai untuk menjalankan pekerjaan. 

3. Bahan berkualitas rendah. 

4. Kurangnya peralatan yang diperlukan. 

5. Ketidakmampuan memperoleh bahan mentah, suku cadang atau persediaan. 

6. Sumber daya keuangan yang kurang memadai. 

7. Supervisi yang lemah. 

8. Tidak ada kerjasama antar pekerja dan hubungan yang kurang baik antar 

karyawan. 

9. Pelatihan yang kurang memadai. 

10. Kurangnya waktu untuk menghasilkan kuantitas dan kualitas   pekerjaan yang 

diperlukan. 

11. Lingkungan kerja yang kurang baik. 

12.   Peralatan yang tidak berfungsi dengan baik. 

       Moeheriono (2012:109) menyebutkan indikator kinerja (performance 

indicator) mengacu pada penilaian kinerja secara tidak langsung, yaitu hal-hal yang 

bersifat hanya indikasi kinerja saja, sehingga bentuknya cenderung kualitatif atau 

tidak dapat dihitung. 
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2.1.11. Faktor- Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

       Menurut Simanjuntak (2011:11) kinerja setiap orang dipengaruhi banyak 

faktor yang digolongkan pada 3 kelompok,   yaitu: 

1. Kompetensi individu 

Kompetensi individu adalah kemampuan dan keterampilan melakukan kerja. 

Kompetensi setiap orang dipengaruhi oleh beberapa faktor yang dapat 

dikelompokkan dalam dua golongan, yaitu : 

a. Kemampuan dan keterampilan kerja 

b. Motivasi dan etos kerja 

2. Dukungan organisasi 

     Kinerja setiap orang juga tergantung pada dukungan organisasi dalam bentuk 

pengorganisasian, penyediaan sarana dan prasarana kerja, kenyamanan 

lingkungan kerja serta kondisi dan syarat kerja. 

3. Dukungan manajemen 

     Kinerja setiap orang juga sangat tergantung pada kemampuan manajerial para 

manajemen dalam memimpin semua pekerja, mengkoordinasikan semua 

kegiatan mereka dan menciptakan iklim kerja yang kondusif. 

Menurut Sutrisno (2011:151) faktor – faktor yang mempengaruhi kinerja 

antara lain : 

1. Kemampuan, perangai dan minat seorang pekerja 

2. Kejelasan dan penerimaan atas penjelasan peranan seorang pekerja. 

3. Tingkat motivasi kerja. 
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       Menurut Kaswan (2012:195) menyebutkan bahwa ada tiga tujuan manajemen 

kinerja yaitu : 

1. Mendorong pencapaian hasil. 

Manajemen kinerja mamacu peningkatan hasil melalui penyelarasan tujuan, 

ukuran dan berbagai informasi kinerja individu, tim dan organisasi. 

2. Mengembangkan kapabilitas 

       Manajamen kinerja bertunjuan mengembangkan kapabilitas organsiasi dan 

inividu dengan cara mengklarifikasi peran, kompentensi. 

3. Menetapkan konsekuensi 

       Manajemen kinerja menentukan perbedaan tingkat kinerja karyawan sebagai 

sarana untuk menentukan imbalan. 

      Menurut Wibowo (2013:386) orang dengan kinerja tinggi dalam organisasi 

kinerja tinggi menghasilkan sinergi yang tidak dapat dibayangkan dengan 

menghimpun energi dan bakat mereka.  

       Menurut Suwatno (2011:161) ketercapaian kinerja produktif perlu ditunjang 

oleh :  

1. Kemauan kerja yang tinggi 

2. Kemampuan kerja yang sesuai dengan isi kerja 

3. Lingkungan kerja yang nyaman 

4. Penghasilan yang dapat memenuhi kebutuhan hidup minimum 

5. Jaminan sosial yang memadai 

6. Kondisi kerja yang manusiawi 

7. Hubungan kerja yang harmonis. 
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   Masaong (2011:48) menyebutkan faktor penyebab kinerja organisasi dan 

individu turun adalah : 

1. Beban kerja berlebihan 

Terlalu banyak pekerjaan yang harus dilaksanakan, waktu yang terlalu singkat 

dan hampir tanpa dukungan. 

2. Kurangnya otonomi 

Kurangnya kebebasan memikirkan cara melaksanakan pekerjaan itu dan 

pimpinan yang terlalu campur tangan membuat para staf frustasi. 

3. Imbalan yang tidak memadai 

Gaji yang terlalu kecil untuk pekerjaan lebih banyak. 

4. Hilangnya sambung rasa 

Hubungan pribadi merupakan perekat alami yang memungkinkan tim memiliki 

kinerja yang tinggi, sebaliknya penugasan yang dikotak-kotakkan menurunkan 

komitmen seseorang terhadap keberhasilan tim. 

5. Perlakuan tidak adil 

Perlakuan yang tidak sama kepada setiap orang. Perlakuan yang tidak adil 

menimbulkan kebencian, tidak adilnya besaran gaji atau beban kerja yang tidak 

sama, diacuhkannya pernyataan keberatan.  

6. Konflik nilai 

Ketidaksesuaian antara prinsip-prinsip seseorang dan tuntutan pekerjaan. 

Mendorong pegawai berbohong, melewatkan prosedur pengamanan agar 

pekerjaan lebih lekas selesai atau sengaja menggunakan taktik menghalalkan 

segala cara agar mampu bertahan. 
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2.1.12. Dimensi Kinerja 

 Untuk mengukur kinerja karyawan, perlu diketahui dimensi-dimensi yang 

akan menjadi standar dalam mengukur kinerja karyawan. Menurut Emron Edison 

dkk sebagai pengembangan diri pemikiran John Minner dimensi kinerja 

dideskripsikan menjadi: 

1. Target 

Pemenuhan jumlah barang, pekerjaan atau jumlah uang yang dihasilkan. 

2. Kualitas 

Kualitas terhadap hasil yang dicapai dan ini adalah elemen paling penting, 

karena kualitas merupakan kekuatan dalam mempertahankan kepuasan. 

3. Waktu Penyelesaian’ 

Penyelesaian yang tepat waktu meupakan suatu modal dalam perusahaan. 

4. Taat Asas 

Tidak saja harus memenuhi target, kualitas dan tepat waktu tapi juga harus 

dilakukan dengan cara yang benar, transparan dan dapat 

dipertanggungjawabkan. 

2.1.13. Dimensi Kinerja 

Menurut Wirawan (2010) dimensi dan indikator dari kinerja dalah sebagai 

berikut: 

1. Dimensi Kinerja, yang terdiri dari indikator: 

a. Kuantitas 

b. Kualitas 
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2. Dimensi perilaku, yang terdiri dari indikator: 

a. Inisiatif 

b. Ketelitian 

c. Kejujuran 

d. Kreatifitas 

3. Dimensi sifat pribadi, yang terdiri dari indikator: 

a. Sikap terhadap pekerjaan 

b. Pengetahuan 

c. Keterampilan 

d. Semangat kejra 

e. Kemampuan beradaptasi 

Menurut Gomes (2013) yang menjadi dimensi kinerja adalah 

sebagai berikut: 

1. Kuantitas Kerja 

Segala macam bentuk satuan ukuran yang berhubungan dengan jumlah 

hasil kerja yang bisa dinyatakan dalam ukuran angka atau padanan angka 

lainnya. Terdiri dari indikator sebagai berikut: 

a. Jumlah kerja yang dilakukan 

b. Jumlah kerya yang dicapai 

2. Kualitas kerja 

Segala macam bentuk satuan ukuran yang berhubungan dengan kualitas 

mutu hasil kerja yang dapat dinyatakan dalam ukuran angka atau padanan 

angka lainnya. Terdiri dari indikator: 
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a. Keterampilan dalam melaksanakan tugas 

b. Kualitas yang dicapai berdasarkan syarat-syarat, kesesuaian dan 

kesiapannya 

3. Pengetahuan kerja 

Pengetahuan tentang bagaimana membuat seseorang bekerja tanpa 

pemahaman yang lebih dalam. Terdiri dari indikator: 

a. Luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan 

b. Keahlian gagasan 

4. Kreativitas 

Proses mental yang melibatkan pemunculan gagasan atau konsep baru atau 

hubungan baru antara gagasan yang sudah ada sebagai alternatif. Terdiri 

dari indikator: 

a. Kemampuan menyelesaikan persoalan-persoalan yang timbul 

b. semangat dalam melaksanakan tugas 

5. Kerja sama 

Sebuah usaha yang dilakukan oleh beberapa orang atau kelompok untuk 

mencapai tujuan bersama. Terdiri dari indikator: 

a. Kesediaan kerja sama dengan atasan dan rekan kerja 

b. Semangat mengerjakan tanggung jawabnya. 

6. Dapat dipercaya 

Sesuatu perilaku seseorang yang apabila dipercaya seseorang dapat 

menjalankan kepercayaan itu sengan baik. Terdiri dari indikator: 

a. Kesadaran dalam hal kehadiran 
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b. Dapat dipercaya dalam hal kehadiran 

7. Insiatif 

Kemampuan untuk memutuskan dan melakukan sesuatu yang benar tanpa 

harus diberi tahu. Mampu menemukan apa yang seharusnya dikerjakan 

terhadap sesuatu yang ada di sekitar. Terdiri dari indikator: 

a. Semangat dalam melaksanakan tugas 

b. Semangat mengerjakan tanggung jawabnya. 

  Menurut Mangkunegara (2013) dimensi/faktor yang mempengaruhi 

kinerja ada 3, yaitu 

1. Dimensi atribut individu, Terdiri dari indikator: 

a. Kemampuan 

b. Keahlian 

c. Latar belakang 

2. Dimensi upaya kerja, terdiri dari indikator 

a. Presepsi 

b. Attitude 

c. Personality 

3. Dimensi dukungan organisasi, terdiri dari indikator: 

a. Pembelajaran 

b. Sumber daya 

c. Kepemimpinan 

d. Penghargaan 
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Selanjutnya Moeheriono (2012:113) menyebutkan ukuran indikator kinerja adalah 

sebagai berikut : 

1. Efektif 

Indikator ini mengukur derajat kesesuaian output yang dihasilkan dalam 

mencapai sesuatu yang diinginkan. Indikator mengenai efektifitas ini 

menjawab pertanyaan mengenai apakah kita melakukan sesuatu yang benar. 

2. Efisien 

Indikator ini mengukur derajat kesesuian proses menghasilkan output dengan 

menggunakan biaya serendah mungkin. Indikator mengenai efisiensi 

menjawab pertanyaan mengenai apakah kita melakukan sesuatu dengan benar. 

3. Kualitas 

Indikator ini mengukur derajat kesesuaian antara kualitas produk atau jasa yang 

dihasilkan dengan kebutuhan dan harapan. 

4. Ketepatan waktu 

Indikator ini mengukur apakah pekerjaan dapat diselesaikan secara benar dan 

tepat waktu. 

5. Produktivitas 

Indikator ini mengukur nilai tambah yang dihasilkan suatu proses 

dibandingkan nilai yang untuk biaya modal dan tenaga kerja. 

6. Keselamatan 

Indikator ini mengukur kesehatan organisasi secara keseluruhan serta 

lingkungan kerja para pegawainya ditinjau dari aspek keselamatan. 
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2.1.14. Indikator Kinerja 

Menurut Wirawan (2010) indikator dari kinerja dalah sebagai berikut: 

a. Kuantitas 

b. Kualitas 

c. Inisiatif 

d. Ketelitian 

e. Kejujuran 

f. Kreatifitas 

f. Sikap terhadap pekerjaan 

g. Pengetahuan 

h. Keterampilan 

i. Semangat kejra 

j. Kemampuan beradaptasi 

Menurut Gomes (2013) yang menjadi indikator kinerja adalah 

sebagai berikut: 

a. Jumlah kerja yang dilakukan 

b. Jumlah kerya yang dicapai 

c. Keterampilan dalam melaksanakan tugas 

d. Kualitas yang dicapai berdasarkan syarat-syarat, kesesuaian dan 

kesiapannya 

e. Luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan 

f. Keahlian gagasan 

g. Kemampuan menyelesaikan persoalan-persoalan yang timbul 
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h. semangat dalam melaksanakan tugas 

i. Kesediaan kerja sama dengan atasan dan rekan kerja 

j. Semangat mengerjakan tanggung jawabnya. 

k. Kesadaran dalam hal kehadiran 

l. Dapat dipercaya dalam hal kehadiran 

m. Semangat dalam melaksanakan tugas 

n. Semangat mengerjakan tanggung jawabnya. 

  Menurut Mangkunegara (2013) indikator yang mempengaruhi 

kinerja ada 3, yaitu 

a. Kemampuan 

b. Keahlian 

c. Latar belakang 

d. Presepsi 

e. Attitude 

f. Personality 

g. Pembelajaran 

h. Sumber daya 

i. Kepemimpinan 

j. Penghargaan 
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2.1.14. Hubungan Antar Variabel 

 Rosidah (2009:238) menyebutkan terdapat empat kemungkinan yang 

menunjukkan hubungan antara motivasi dengan kinerja, yaitu : 

1. Motivasi tinggi, kinerja tinggi menunjukkan nilai positif untuk organisasi 

dan pegawai (situasi yang paling ideal). 

2. Motivasi rendah, kinerja tinggi, menunjukkan nilai positif untuk organisasi 

tetapi negatif untuk pegawai 

 Kaswan (2012:289) menyebutkan hubungan motivasi dengan variabel 

kinerja dapat bersifat positif atau negatif. Kekuatan hubungan mempunyai rentang 

dari lemah sampai kuat. Hubungan yang kuat menunjukkan bahwa manajer dapat 

mempengaruhi dengan signifikan variabel lainnya dengan meningkatkan motivasi. 

 

2.1.15. Kerangka Pemikiran 

 Menurut Sugiyono (2016) kerangka berpikir merupakan model konseptual 

tentang bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah 

diidentifikasi sebagai masalah yang penting. Agar lebih memudahkan memahami 

keterangan diatas maka dapat dilihat pada bagan kerangka pemikiran berikut ini : 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 

Kerangka Pemikiran 

Motivasi 

(X1) 

 

1. Motivasi Intrinsik 

2. Motivasi Ekstrinsik  

3. Amotivasi 

 

(Wirawan, 2013) 

Kinerja 

(Y)  

 

1. Dimensi Dari Kinerja 

2. Dimensi Perilaku Kerja 

3. Sikap Pribadi Terhadap 

Pekerjaan 

(Wirawan, 2010) 
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6.Hipotesis 

Hipotesis atau anggapan dasar adalah jawaban sementara terhadap masalah 

yang masih bersifat praduga karena masih harus dibuktikan kebenarannya. Dugaan 

jawaban tersebut merupakan kebenaran yang sifatnya sementara, yang akan diuji 

kebenarannya dengan data yang dikumpulkan melalui penelitian. 

1. Diduga motivasi serta kinerja karyawan pada PT. Jaya Indah Motor Kota Jambi 

berada pada kriteria tinggi. 

2. Diduga motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja  karyawan pada PT. 

Jaya Indah Motor Kota Jambi 

2.2.  Metodologi Penelitian 

2.2.1. Metode Penelitian yang digunakan 

  Dalam membahas permasalahan ini penulis menggunakan metode 

deskriptif kuantitatif yaitu dengan mengadakan perbandingan antara 

motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada PT. Jaya Indah Motor Kota 

Jambi 

2.2.2. Jenis dan Sumber Data 

  Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer 

dan data sekunder. 

1. Data primer 

 Data primer adalah data yang diperoleh atau dikumpulkan langsung 

dilapangan oleh orang yang melakukan penelitian atau yang 

bersangkutan memerlukannya. Dalam pengumpulan data primer 
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penelitian mengadakan survey kuisioner dan wawancara langsung 

dengan karyawan pada PT. Jaya Indah Motor Kota Jambi. 

2. Data sekunder 

 Data sekunder adalah data yang diperoleh atau dikumpulkan oleh orang 

yang melakukan penelitian dari sumber-sumber yang telah ada. Dalam 

pengumpulan data sekunder, peneliti memperoleh dari studi dokumen 

untuk mempelajari data-data pada PT. Jaya Indah Motor Kota Jambi. 

Disamping itu juga dilengkapi dengan penelitian (Library research) 

sebagai data pendukung. Sumber datanya adalah karyawan pada  PT. 

Jaya Indah Motor Kota Jambi.yang menjadi responden penelitian, 

berbentuk pertanyaan tertutup dimana alternatif jawabannya telah 

tersedia dari 1-5 (menggunakan skala likert format lima jawaban) seperti 

terlihat berikut ini: 

Sangat Rendah (SR) Skor 1 

Rendah (R) Skor 2 

Sedang (S) Skor 3 

Tinggi (T) Skor 4 

Sangat Tinggi (ST) Skor 5 

 

2.2.3. Metode Pengumpulan Data 

   Untuk memperoleh data dan informasi yang diperlukan maka 

pengumpulan data dan informasi tersebut dilakukan dengan cara sebagai 

berikut: 
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1. Penelitian Lapangan (Field Research) 

 Yaitu suatu penelitian yang dilakukan melalui teknik observasi dengan 

melakukan pengamatan langsung terhadap karaywan pada                     PT. 

Jaya Indah Motor Kota Jambi serta melakukan wawancara kepada 

mereka untuk mendapatkan informasi. 

2. Penelitian Pustaka (Library Research) 

 Yaitu suatu penelitian kepustakaan dengan jalan mempelajari literatur 

dan hasil-hasil yang berkaitan dengan masalah yang diteliti. 

2.2.4. Populasi  

  Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai PT. Jaya Indah 

Motor Kota Jambi tahun 2020 sebanyak 35 orang. Dengan menggunakan 

metode sensus yaitu semua populasi dijadikan responden.  

  Kuisioner ini berbentuk pertanyaan tertutup dimana alternative 

jawabannya telah tersedia dari 1-5 (menggunakan skala likert formal lima 

jawaban) 

Nilai 5 = Sangat Tinggi 

Nilai 4 = Tinggi 

Nilai 3 = Sedang 

Nilai 2 = Rendah 

Nilai 1 = Sangat Rendah 

 

  Responden diharuskan mengisi pilihan jawaban yang telah 

disediakan oleh penelitian, sementara itu peneliti bertugas menjelaskan 

pertanyaan-pertanyaan dalam kuisioner yang kurang dimengerti responden. 
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2.2.5. Metode Analisis 

a. Analisis Deskriptif 

 Untuk menganalisa permasalahan diatas digunakan skala penelitiaan 

dengan menghitung frekuensi skor setiap item pertanyaan. Seperti yang 

dikemukakan Umar (2013: 225) bahwa perhitungan skor setiap 

komponen yang diteliti dengan mengalihkan seluruh frekuensi data 

dengan nilai bobot. Rumus yang digunakan adalah: 

Skor Terendah  = Bobot Terendah X Jumlah Sampel 

Skor Tertinggi  = Bobot Tertinggi X Jumlah Sampel 

  Skor  terendah     = 1 x 35 

    = 35 

  Skor tertinggi     = 5 x 35 

    = 175 

 

  Sedangkan untuk mencari rentang skala menurut Rangkuti (2011: 

58) digunakan rumus sebagai berikut: 

Rentang Skala = 
n (m−1)

m
 

Dimana : 

n  = Jumlah Sampel 

m = Jumlah Alternatif Jawaban Item 

 

             RS  =  
35 (5−1)

5
    = 28 

Maka : 

35       -  62     =  Sangat Tidak Baik / Sangat Rendah 

63       -  90     =  Tidak Baik / Rendah 

91       -  118   =  Cukup Baik /Sedang 

119     -  146   =  Baik / Tinggi 

147     -  175   =  Sangat Baik / sangat Tinggi 
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b. Analisis Verifikatif 

Untuk menjawab hipotesis kedua digunakan alat analisis regresi linear 

sederhana digunakan untuk menaksir nilai variabel Y berdasarkan nilai 

variabel X serta taksiran perubahan variabel Y untuk setiap satuan 

perubahan variabel X Supranto (2008: 43). Bentuk persamaan regresi 

linear sederhana yaitu: 

Y = a + bX + e 

Keterangan: 

Y = Kinerja 

X = Motivasi Kerja 

a = Konstanta 

b = Koefisien Regresi 

e =  Error 

1. Koefisien Regresi 

Menurut Kurniawan (2009: 26) korelasi adalah hubungan atau keeratan 

antara 2 variabel, dimana terdiri dari 1 variabel independen (bebas) dan 1 

variabel dependen (terikat) dan juga mengetahui arah hubungan. Adapun 

pedoman arti korelasi adalah sebagai berikut: 

0,00 – 0,100 = Sangat Tidak Erat 

0,20 – 0,100 = Tidak Erat 

0,40 – 0,500 = Cukup Erat 

0,60 – 0,700 = Erat 

0,80 – 1,000 = Sangat Erat 

 

2. Koefisien Determinasi 

 Menurut Supardi (2013: 188) koefesien determinasi dilambangkan 

dengan r2. Nilai ini menyatakan proporsi variasi keseluruhan dalam nilai 

respon yang dapat diterangkan atau dikaitkan oleh hubungan linear dengan 
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variabel independen, selain itu (sisanya) diterangkan oleh variabel yang 

lain (galat atau pengubah lainnya). Nilai koefisien determinasi dinyatakan 

dalam kuadrat dari nilai koefisien korelasi r2 x 100% = n%, memiliki 

makna bahwa nilai variabel dependen dapat diterangkan oleh variabel 

independen sebesar n%, sedangkan sisanya sebesar (100-n)% diterangkan 

oleh galat (error) atau pengaruh variabel yang lain. Sedangkan untuk 

analisis korelasi dengan jumlah variabel dependen lebih dari 1 

(ganda/majemuk) terdapat koefisien determinasi penyesuaian 

(adjustment) yang sangat sensitif dengan jumlah variabel. Biasanya untuk 

analisis korelasi majemuk atau ganda yang sering dipakai adalah koefisien 

determinasi penyesuaian (koefisien sederhana tidak memperhatikan 

jumlah variabel independen). Rumus yang dipakai adalah: 

KD = r2 x 100% 

Keterangan: 

KD = Koefisien Determinasi 

r2 = Koefisien Korelasi 

3. Uji Hipotesis 

1. Rancangan Hipotesis 

Ho :   Tidak ada pengaruh antara motivasi terhadap kinerja pada         PT. 

Jaya Indah Motor Kota Jambi. 

Hi  :   Ada pengaruh antara motivasi terhadap kinerja pada PT. Jaya 

Indah Motor Kota Jambi. 
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2. Menghitung ttabel Supardi (2013: 233) menentukan nilai ttabel yaitu 

didapat dari pembaca tabel distribusi t untuk taraf signifikan                  (α 

tertentu) dan dk = n-k-1. Dalam hal ini n= banyak pasang data (sampel 

unit analisis) dan k= banyaknya variabel bebas. 

2.2.6. Operasional Variabel 

Menurut Supardi (2013: 78) dalam operasional variabel peneliti 

mengeluarkan subjektivitasnya dalam mendefiniskan variabel-variabel sehingga 

dapat disepakati secara objektif oleh semua pihak. Penelitian ini menggunakan satu 

variabel independen dan satu variabel dependen. Berikut ini adalah operasional 

variabel dari penelitian ini: 

Tabel 2.1 

Operasional Variabel 
Variabel Konsep Variabel Dimensi Indikator Skala 

Pengukuran 

Motivasi 

(X) 

Proses psikologis 

pegawai dalam 

menanggapi 

kondisi kerja 

dimana dia bekerja 

dalam mencapai 

tujuan. 

 

 

(Wirawan, 2013) 

Motivasi 
Intrinsik 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Motivasi 

Ekstrinsik 

 

 

 
 

Amotivasi 

Rasa Memiliki 
Organisasi 

\Kebebasan Berpikir 

Kreatif dan Inovatif 

Pekerjaan yang 

Menarik dan 

Menantang 
Keingingan 

Mempunyai Status 

Sosial 

Peningkatan Karir dan 

Pangkat 

Hubungan 

Interpersonal 

Memperoleh Gaji dan 

Penghasilan yang 

Mencukupi 

Mematuhi Peraturan 

Organisasi 
Tidak kompeten 

Melakukan Tugas 

Tidak Tertatik 

Melakukan aktivitas 

Merasa Aktivitas Tidak 

Bernilai 

Ordinal 
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Merasa Hidup Sudah 

Terjamin 

Kinerja 

(Y) 

 

 

 

Hasil kerja pegawai 

dalam 

menyelesaikan 

tugas baik kualitas 

maupun kuantitas 

sesuai dengan 

standar kerja yang 

disepakati bersama 

 
. 

(Wirawan, 2010) 

Kinerja 

 

Perilaku Kerja 

 

 

 

Sifat Pribadi 

 

Kuantitas 

Kualitas 

Inisiatif 

Ketelitian 

Kejujuran 

Kreativitas 

Sikap Terhadap 

Pekerjaan 

Pengetahuan 

Keterampilan 

Semangat Kerja 

Kemampuan 

Beradaptas 

Ordinal 
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BAB III 

GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN 

 

3.1. Latar Belakang Perusahaan 

PT. Jaya Indah Motor Cabang Jambi adalah perusahaan yang bergerak 

dibidang automotive transportasi kendaraan umum khusunya penjualan mobil 

suzuki. Perusahaan ini adalah distributor mobil suzuki terbesar di Indonesia, 

termasuk di wilayah Jambi dan sekitarnya, PT. Jaya Indah Motor Cabang Jambi 

tidak hanya melayani pembelian motor saja tetapi melayani service spart part 

mobil suzuki. Dalam kegiatan usahanya perusahaan dan penjualan mobil,  

perusahaan menggunakan jasa DPS (distributor sales person) atau yang lebih 

dikenal dengan sebutan sales. Selama ini para sales menyampaikan informasi 

terbaru mengenai produk suzuki kepada para konsumen dan masyarakat umum 

hanya melalui brosur-brosur yang dibawakannya saja. Namun keberadaan 

sales ini belum cukup untuk memenuhi tingginya permintaan dari konsumen 

akan produk suzuki. 

Dalam melakukan penjualan perusahaan melakukan kebijakan tidak 

hanya menjual secara tunai, tetepi juga melakukan penjualan secara kredit. 

Dalam kegiatan operasionalnya, penjualan kendaraan  yang banyak terjadi 

adalah penjualan secara kredit yang dibantu oleh perusahaan pembiayaan dan 

asuransi kendaraan.  
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3.2. Visi dan Misi PT. Jaya Indah Motor Cabang Jambi 

PT. Jaya Indah Motor Cabang Jambi memiliki visi yang isinya 

menjadikan perusahaan mobil suzuki sebagai penyalur mobil No.1 dan yang 

terbaik di Indonesia, dan Negara-negara lainnya. Sementara itu misi                  

PT. Jaya Indah Motor Cabang Jambi adalah mengembangkan bisnis 

perusahaan mobil melalui produk-produk yang berkualitas, yang 

terdistribusikan secara regional Indonesia dengan dasar Customer Satrifaction 

dan Informasi Technology. 

3.3. Strukur Organisasi 

Struktur organisasi merupakan susunan perwujudan pola tetap antara 

bagian-bagian / posisi-posisi maupun orang-orang yang menunjukkan 

kedudukan, tugas dan wewenang dan tanggung jawab yang berbeda-beda 

dalam suatu organisasi. Penyusunan struktur organisasi adalah suatu hal yang 

sangat penting karena berhubungan dengan pembagian tugas, wewenang dan 

tanggung jawab masing-masing pelaksana yang terlibat di dalamnya. Dengan 

demikian pekerjaan yang khusus harus diberikan kepada orang yang benar-

benar bertanggung jawab atas pelaksanaan pekerjaan tersebut.  

Agar tujuan organisasi tercapai dengan sebaik-baiknya, maka dalam 

kerja sama harus ada koordinasi yaitu kontaj dan keselarasan diantara 

konsumen dengan kegiatan-kegiatannya, sehingga semua berlangsung secara 

tertib dan seirama dalam mencapai tujuan organisasi. Struktur Organisasi PT. 

Jaya Indah Motor Cabang Jambi dapat dilihat pada gambar berikut ini:
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Adapun rincian tugas dan fungsi masing-masing unsur organisasi 

adalah sebagai berikut: 

1. Direktur  

 Pada umumya direktur memiliki tugas antara lain sebagai berikut: 

1. Memimpin perusahaan dngan menerbitkan kebijakan-kebijakan 

perusahaan. 

2. Memilih, menetapkan, mengawasi tugas dari konsumen dan kepala 

bagian (manajer). 

3. Menyetujui anggaran tahunan perusahaan. 

4. Menyampaikan laporan kepada pemegang saham atas Kinerja 

perusahaan. 

2. Marketing (Kepala Bagian Pemasaran) 

1. Melakukan analisis pasar, meneliti persaingan dan kemungkinan 

perubahan permintaan serta mengatur distribusi produksi. 

2. Menentukan kebijaksanaan dan strategi pemasaran perusahaan yang 

mencakup jenis produk yang akan dipasarkan, harga pendistribusian dan 

Motivasi. 

3. Mengidentifikasikan kebutuhan konsumen dan tingkat persaingan 

sehingga dapat ditentukan rencana volume (jumlah) penjualan. 

3.  Sekretaris 

1. Memfilter informasi dan sebagai sumber informasi bagi pimpinan dan 

menjalankan tugas, fungsi dan tanggung jawab. 
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2. Mengatur aktivitas perusahaan, mulai dari administrasi hingga human 

relation (HR). 

3. Menjadi perantara pihak-pihak yang ingin berhubungan dengan 

pimpinan. 

4. Memberikan ide-ide sebagai alternatif pemikiran pimpinan. 

5. Pemegang rahasia penting pimpinan yang berkaitan dengan perusahaan. 

4.  Store (Kepala Bagian Gudang) 

1. Melakukan penerimaan barang dan meneliti apakah barang yang sesuai 

dengan faktur pembelian dan surat pesanan. 

2. Mengecek kesesuaian antara surat pesanan (SP) pembelian dengan 

fakturnya. 

3. Membuat Bukti Barang Masuk (BBM). 

4. Membuat laporan bulanan stock barang kepada direktur logistik. 

5. Menyiapkan barang sesuai dengan surat pesanan (SP) dari relasi untuk 

dikirim. 

6. Mengkoordinir bagian stock keeper dan helper. 

7. Membuat surat permintaan barang yang ditujukan kepada direktur 

logistik. 

5. PPC (Production Planning Control) 

1. Membuat rencana produksi dengan berpedoman rencana Sales 

Marketing 

2. Membuat rencana penadaan bahan berdasarkan rencana dan kondisi 

stock dengan menghitung kebutuhan material produksi menurut standard 
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stock yang ideal (ada batasan minimal dan maksimal yang harus 

tersedia). 

3. Memantau semua inventory baik untuk proses produksi, stock yang ada 

di gudang maupun yang didatangkan. 

4. Membuat evaluasi hasil produksi. 

5. Mengolah data dan menganalisa mengenai rencana dan realisasi produksi 

dan sales serta data inventory. 

6. Menghitung standard kerja konsumen tiap tahun bedasarkan masukan 

dari bagian produksi atas pengamatan langsung. 

7. Menghitung standard yield berdasarkan realisasi produksi tiap tahun. 

8. Aktif berkomunikasi dengan demua pihak yang terkait sehingga dipeoleh 

data yang akurat. 

9. Sebagai juru bicara perusaha 

6. Kepala Produksi 

1. Mengawasi semua kegiatan proses produksi yang berlangsung. 

2. Mengkoordinir dan mengarahkan setiap bawahannya serta menentukan 

pembagian tugas bagi setiap bawahannya. 

3. Mengawasi dan mengevaluasi seluruh kegiatan produksi agar dapat 

mengetahui kekurangan dan penyimpangan/kesalahan sehingga dapat 

dilakukan perbaikan untuk kegiatan berikutnya. 
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7. Head Of Quality 

1. Melakukan Pemantauan proses produksi dari awal sampai barang jadi. 

2. Memberitahukan kepada Supervisor QC apabila ada ketidaksesuaian 

proses. 

3. Meluluskan produk jadi/finish goods. 

4. Melakukan pengambilan sample per tinggal (Retain). 

5. Membuat laporan pengamatan proses harian. 

6. Melaksanakan tugas-tugas lainnya yang diberikan oleh Supervisoe QC. 

8. Kepala Bagian Keuangan 

1. Mengkoordinasikan pengendalian kegiatan Akuntansi Manajemen, 

Keuangan, Sistem Informasi Keuangan, dan Kegiatan Pembinaan Usaha 

Kecil & Koperasi. 

2. Melakukan analisis terhadap laporan keuangan dan laporan akuntansi 

manajemen perusahaan. 

3. Melaksanakan pengendaliand an pengawasan bidang keuangan sesuai 

dengan target yang ditentukan. 

4. Mengkoordinasi penyusunan Rencana Kerja dan Anggaran Perusahaan 

(RKAP) 

5. Mengusulkan sistem dan prosedur akuntansi dan keuanga yang memadai 

untuk pengembangan system informasi & keuangan dan bentuk-bentuk 

pelaporan. 

6. Mengevaluasi dan menyampaikan laporan keuangan. 
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7. Mengevaluasi kajian kelayakan investasi dalam surat-surat berharga, 

akuisis, merger dan privatisasi. 

8. Mengevaluasi dan menyampaikan bahan-bahan lapuran untuk Rapat 

Umum Pemegang Saham (RUPS) kepada Direksi. 

9.  Melaporkan Kinerja manajemen unit operasi terhadap anggaran dan 

standar biaya. 

10. Melaksanakan perencanaaan dan pengendalian anggaran bulanan, 

triwulan dan tahunan. 

9. ADM & Personalia 

1. Menginput, Mengontrol data seluruh konsumen cuti, serta kontrak kerja 

konsumen. 

2. Membuat Konsep Surat dan Arsip. 

3. Arsip Surat-surat penting perusahaan. 

10. Purchasing 

1. Menerima dan mereviem surat permintaan barang dari seluruh bagian 

yang harian maupun yang bulanan. 

2. Melakukan pemeriksaan terhadap ketepatan pemeriksaan dengan 

anggaran atau kebutuhan. 

3. Melakukan pendataan terhadap supplier dari segi harga, kesiapan dan 

ketepatan pengiriman serta kualitas baraang yang ditawarkan. 

4. Melakukan proses pembelian 
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11. Sales 

1. Membuat daftar pelanggan prospek  

2. Melakukan proses penjualan sesuai daftar target 

3. Menyiapkan materi/tools yang akan digunakan 

4. Melakukan penjualan 

5. Membuat laporan aktivasi  

6. Membina hubungan dengan divisi-divisi lain 

7. Menambah pengetahuan terhadap produk yang dijual 

8. Mengikuti proses tender 

9. Memelihara pelanggan 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1. Hasil Penelitian 

4.1.1. Karakteristik Responden 

Responden yang dijadikan sampel dalam penelitian ini adalah responden 

yang menjadi konsumen pada PT. Jaya Indah Motor Cabang Jambi. Adapun 

karakteristik responden yang dijadikan sampel adalah sebagai berikut: 

a. Karakteristik Responden Menurut Jenis Kelamin 

Karakteristik menurut jenis kelamin dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

Tabel 4.1 

Responden Menurut Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah 

(Orang) 

Persentase 

(%) 

Laki-Laki 10 56,96 

Perempuan 25 43,03 

Jumlah 35 100 

Sumber: Data (Diolah) 

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa berdasarkan jenis 

kelamin yang menjadi responden penelitian ini didominasi oleh jenis kelamin 

laki-laki dengan persentase sebesar 56,96% sedangkan yang perempuan 

sebanyak 43,03%. 

b. Karakteristik Responden Menurut Umur 

Karakteristik responden menurut umur dapat dilihat pada tabel berikut 

ini: 
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Tabel 4.2 

Responden Menurut Umur 

Umur Jumlah 

(Orang) 

Persentase 

(%) 

20-24 Tahun 14 11,39 

25-29 Tahun 10 37,97 

30-34 Tahun 9 40,50 

>35 Tahun 2 10,12 

Jumlah 35 100 

Sumber: Data (Diolah) 

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa umur responden yang 

terbanyak yaitu pada umur 30-34 tahun sebanyak 40,50%  pada umur 25-29 

tahun sebanyak 37,97%, pada umur 20-24 tahun sebanyak 11,39% dan pada 

umur >35 tahun sebanyak 10,12%. 

c. Karakteristik Responden Menurut Lama Bekerja 

Karakteristik responden menurut lama bekerja  dapat dilihat pada tabel 

berikut ini: 

Tabel 4.3 

Responden Menurut Lama Bekerja 

Lama Menjadi 

Karyawan 

Jumlah 

(Orang) 

Persentase 

(%) 

<1 tahun - - 

2-3 tahun 7 17,5 

4-5 tahun 19 60 

>6 tahun 9 22,5 

Jumlah 40 100 

       Sumber: Data (Diolah) 

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa umur responden yang 

terbanyak yaitu pada umur 30-34 tahun sebanyak 40,50%  pada umur 25-29 

tahun sebanyak 37,97%, pada umur 20-24 tahun sebanyak 11,39% dan pada 

umur >35 tahun sebanyak 10,12%. 
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4.1.2. Motivasi (X) 

 Hasil rekap jawaban responden secara keseluruhan berdasarkan urutan 

prioritas penilaian terhadap motivasi pada PT. Jaya Indah Motor Cabang Jambi 

adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.4 

Rekapitulasi Jawaban Respoden Terhadap 15 Item Motivasi 

No Pernyataan Skor Ket 

1 Karyawan bersikap antusiasme dalam mengerjakan 
pekerjaan 

131 Tinggi 

2 Karyawan mampu mengembangkan inisiatif di tempat 

kerja 

142 Tinggi 

3 Ada keinginan pada diri setiap karyawan untuk 

berusaha mencapau kinerja yang terbaik 

132 Tinggi 

4 Karyawan disiplin pada peraturan yang dibuat 

oleh atasan 

122 Tinggi 

5 Tingkat loyalitas karyawan terhadap perusahaan 

dapat dinilai tinggi 

129 Tinggi 

6 Karyawan bersifat profesional  133 Tinggi 

7 Karyawan bersikap sungguh-sungguh dalam 

menyelesaikan pekerjaan 

131 Tinggi 

8 Atasan memberikan penghargaan pada setiap 

karyawan yang berprestasi 

129 Tinggi 

9 Tingkat kepuasan karyawan terhadap pekerjaan 

dan perusahaan tempat bekerja dinilai baik 

133 Tinggi 

10 Pekerjaan sesuai dengan keinginan dan harapan 

selama ini 

137 Tinggi 

11 Balas jasa yang diberikan sesuai dengan kesulitan 

menyelesaikan pekerjaan 

128 Tinggi 

12 Pekerjaan yang dibebankan kepada karyawan 

membuat karyawan berkeinginan untuk pindah 

kerja 

129 Tinggi 

13 Timbul perasaan ingin pindah kerja 129 Tinggi 

14 Sikap atasan yang terlalu monoton membuat 

karyawan ingin pindah kerja 

128 Tinggi 

15 Penempatan karyawan pada tempat yang tidak 

tepat membuat karyawan ingin pindah kerja 

135 Tinggi 

 Total 1968  

 Rata-rata 131 Tinggi 

    Sumber: Data (diolah)  
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Berdasarkan tabel diatas diketahui skor rata-rata jawaban sebesar 131 arinya 

motivasi berada pada kriteria tinngi. Skor terendah sebesar 122 berkaitan dengan 

Karyawan disiplin pada peraturan yang dibuat oleh atasan. Skor tertinggi sebesar 

142 berkaitan dengan Karyawan mampu mengembangkan inisiatif di tempat kerja.  

4.1.3. Kinerja (Y) 

Hasil rekap jawaban responden secara keseluruhan berdasarkan urutan 

prioritas penilaian terhadap kinerja pada PT. Jaya Indah Motor Cabang Jambi 

adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.4 

Hasil Rekap Jawaban Respoden Terhadap 15 Item Kinerja 

No Pernyataan Skor Ket 

1 Pekerjaan telah dilasanakan sesuai dengan 

prosedur dan ketentuan 

133 Tinggi 

2 Hasil kerja sesuai dengan yang diharapkan 131 Tinggi 

3 Tingkat kemampuan dalam menekan biaya 

operasional sehemat mungkin 

129 Tinggi 

4 Dapat memaksimalkan penggunaan sarana dan 

prasarana kerja yang ada 

131 Tinggi 

5 Seluruh karyawan berusaha menyelesaikan 

pekerjaan sesuai dengan waktu yang ditetapkan 

142 Tinggi 

6 Tingkat ketelitian karyawan dalam menyelesaikan 

pekerjaan dapat dikatakan baik 

132 Tinggi 

7 Dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan 

waktu yang telah diberikan 

122 Tinggi 

8 Batas waktu yang ditetapkan dalam 

menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan batas 

kemampuan 

129 Tinggi 

9 Tingkat produktivitas yang dihasilkan dalam 

menyelesaikan pekerjaan dapat dikatakan baik 

133 Tinggi 

10 Nilai tambah pada karyawan didapat dari 

perbandingan biaya modal kerja dan tenaga kerja 

136 Tinggi 

11 Teknologi yang digunakan dalam menyelesaikan 

pekerjaan canggih 

130 Tinggi 

12 Lingkungan kerja yang baik 134 Tinggi 

13 Adanya perhatian atasan terhadap keselamatan 

kerja pegawai 

126 Tinggi 

14 Setiap karyawan diberikan asuransi jiwa 142 Tinggi 
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15 Perusahaan berada pada lingkungan yang baik dan 

layak 

129 Tinggi 

 Total 1979  

 Rata-rata 131 Tinggi 

   Sumber: Data (diolah) 

Berdasarkan tabel diatas diketahui skor rata-rata jawaban sebesar 131 arinya 

kinerja berada pada kriteria tinngi. Skor terendah sebesar 122 berkaitan dengan 

Dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu yang telah diberikan. Skor 

tertinggi sebesar 142 berkaitan dengan Seluruh karyawan berusaha menyelesaikan 

pekerjaan sesuai dengan waktu yang ditetapkan.  

4.1.4.  Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pada PT. Jaya Indah Motor Cabang 

Jambi 

a. Persamaan Regresi 

 Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja  pada PT. Jaya Indah Motor Kota  Jambi 

berdasarkan perhitungan SPSS 20 dapat dilihat sebagai berikut: 

Tabel 4.5 

Hasil Uji Analisis Regresi Linier Sederhana 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) .780 .386  2.021 .051 

Motivasi Kerja .808 .092 .838 8.831 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

Berdasarkan keterangan diatas diketahui persamaan regresinya adalah 

sebagai berikut: 

Y= 0,780 + 0,808 + e 
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Dari  persamaan  regresi diatas dapat diketahui nilai constan sebesar 

0,780. Hal ini membuktikan jika variabel Motivasi (X) bernilai 0, maka 

variabel Kinerja (Y) adalah sebesar 0,780. Selanjutnya dengan persamaan 

regresi linier sederhana di atas, terdapat nilai koefisien regresi variabel 

motivasi yang bernilai positif yaitu sebesar 0,808. Jika nilai koefisien Motivasi 

(X) positif apabila terjadi perubahan pada variabel Motivasi, akan 

menyebabkan perubahan secara searah  pada variabel Kinerja. Dalam  

penelitian ini  maka dapat dianalisis besarnya pengaruh Motivasi terhadap 

Kinerja yaitu sebesar 0,808. artinya apabila Motivasi pada PT. Jaya Indah 

Motor Cabang Jambi meningkat 1% maka Kinerja konsumen pada PT. Jaya 

Indah Motor Cabang Jambi akan meningkat sebesar 80,8%. 

b. Koefisien Korelasi (r) dan Determinasi (R2) 

Tabel 4.6 

Korelasi dan Determinasi 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 

1 .838a .703 .694 

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

Koefisien korelasi antara Motivasi terhadap Kinerja konsumen adalah 

0,838 artinya terdapat hubungan yang erat antara variabel Motivasi (X) dan 

Kinerja (Y). Dari  pengujian model summary  maka diperoleh  nilai determinasi 

(R2)  sebesar 0,703 angka ini menyatakan bahwa variabel Motivasi (X) mampu 

menjelaskan variabel Kinerja (Y) sebesar 70,3% dan sisanya 29,7% 

dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini . 
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c. Uji Hipotesis t 

     Tabel 4.7 

    Uji t 

            Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) .780 .386  2.021 .051 

Motivasi Kerja .808 .092 .838 8.831 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

Menghitung t tabel menggunakan ketentuan berikut: a = 0,05 (5%) dan 

Degree of Freedom (DF) = 35-1-1= 33 dan t tabel = 1,661. Berdasarkan hasil 

perhitungan diperoleh angka t hitung  8.831 >  1,661. maka Ho ditolak dan H1 

diterima dan dengan membandingkan tingkat signifikan sebesar 0,05 maka 

0,000 < 0,05. Dengan demikian ada pengaruh yang signifikan antara Motivasi 

terhadap Kinerja konsumen pada PT. Jaya Indah Motor Cabang Jambi. 

4.2 Pembahasan 

Skor rata-rata jawaban sebesar 131 arinya motivasi berada pada kriteria 

tinngi. Skor terendah sebesar 122 berkaitan dengan Karyawan disiplin pada 

peraturan yang dibuat oleh atasan. Skor tertinggi sebesar 142 berkaitan dengan 

Karyawan mampu mengembangkan inisiatif di tempat kerja.  skor rata-rata jawaban 

sebesar 131 arinya kinerja berada pada kriteria tinngi. Skor terendah sebesar 122 

berkaitan dengan Dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu yang telah 

diberikan. Skor tertinggi sebesar 142 berkaitan dengan Seluruh karyawan berusaha 

menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu yang ditetapkan.  
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 Motivasi dapat mempengaruhi kinerja karena angka t hitung  8.831 >  1,661. 

Variabel Motivasi mampu menjelaskan variabel Kinerja sebesar 70,3% dan sisanya 

29,7% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini . Jika 

apabila Motivasi pada PT. Jaya Indah Motor Cabang Jambi meningkat 1% maka 

Kinerja konsumen pada PT. Jaya Indah Motor Cabang Jambi akan meningkat 

sebesar 80,8%. Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang dikemukaan oleh 

Kaswan (2012:289) menyebutkan hubungan motivasi dengan variabel kinerja dapat 

bersifat positif atau negatif. Kekuatan hubungan mempunyai rentang dari lemah 

sampai kuat. Hubungan yang kuat menunjukkan bahwa manajer dapat 

mempengaruhi dengan signifikan variabel lainnya dengan meningkatkan motivasi. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

 

5.1. Kesimpulan 

  Berdasarkan pembahasan pada bab-bab sebelumnya, maka dapat 

ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut: 

1. Motivasi pada PT. Jaya Indah Motor Cabang Jambi berada pada kriteria 

tinggi dengan skor sebesar 131. Selanjutnya,  Kinerja pada PT. Jaya Indah 

Motor Cabang Jambi berada pada kriteria tinggi dengan skor sebesar 131. 

2. Berdasarkan uji hipotesis diketahui bahwa terdapat pengaruh 

 signifikan antara Motivasi terhadap Kinerja  pada PT. Jaya Indah Motor 

Cabang Jambi. karena angka t hitung  8.831 >  1,661 dan tingkat signifikan 

sebesar 0,05 maka 0,000 < 0,05. 

5.2. Saran 

Saran yang dapat penulis sampaikan dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

1. Perusahaan dapat meningkatkan serta mempertahankan Motivasi sehingga 

perusahaan lebih baik di mata konsumen dan tetap bertahan serta meningkat. 

2. Penelitian ini ini dapat dilanjutkan dan dikembangkan dengan mengukur 

faktor-faktor lain yang mempengaruhi Kinerja . 
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LAMPIRAN 1 

SURAT PERMOHONAN PENGISIAN KUISIONER 

Kepada Yth : Bapak / Ibu 

 Dalam rangka menyelesaikan tugas akhir yang merupakan salah satu syarat 

akademis untuk memperoleh gelar sarjana ekonomi pada fakultas ekonomi 

Universitas Batanghari Jambi maka ditengah-tengah kesibukan anda, kami mohon 

kesediaan waktu anda untuk menjawab pertanyaan-pertanyaan yang kami ajukan. 

Adapun identitas saya sebagai berikut : 

 Nama        : Nadya Alta Putri 

 NIM        : 1800861201354 

            Judul Skripsi        : Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pada Pt. Jaya 

Indah Motor Kota Jambi  

 

Para responden kami mohon untuk memberikan jawaban menurut pendapat 

anda masing-masing (bukan menurut pandangan umum), agar sesuai dengan tujuan 

penyelesaian tugas akhir ini. Seluruh informasi atau jawaban yang diberikan 

dijamin kerahasiaannya dan hanya digunakan untuk kepentingan penyusunan 

skripsi ini, serta bukan merupakan penilaian pekerjaan anda. 

 Akhir kata kami mengucapan terimakasih yang sebesar-sebesarnya atas 

kesediaan responden untuk mengisi kuisioner ini. 

 

        Jambi,  Januari 2022 

 

 

 

 

 

Nadya Alta Putri 

 

 

 



 

 

   

 

Karakteristik Responden 

1. No Responden  : 

2. Jenis Kelamin  :  Laki-Laki   Perempuan 

 

3. Umur   :  20-24 Tahun   30-34 Tahun 

25-29 Tahun   > 35 Tahun 

 

2-3 Tahun   > 6 TAHUN  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

   

 

Pertanyaan Penelitian 

Berikan penilaian terhadap pertanyaan dibawah ini yang menyangkut pengalaman 

yang anda rasakan selama bekerja, berilah tanda check list (√) pada kolom yang 

sesuai dengan penilaian anda. 

1 Sangat Rendah 4 Tinggi 

2 Rendah 5 Sangat Tinggi 

3 Sedang   

 
a. Motivasi 

 

No Pernyataan   Skor   

  SR R S T ST 

 

1 

2 

3 

Janji 

Karyawan bersikap antusiasme dalam mengerjakan 

pekerjaan 

Karyawan mampu mengembangkan inisiatif di tempat 

kerja 

Ada keinginan pada diri setiap karyawan untuk 

berusaha mencapau kinerja yang terbaik 

     

 

4 

5 

 

6 

7 

Komitmen 

Karyawan disiplin pada peraturan yang dibuat oleh 

atasan 

Tingkat loyalitas karyawan terhadap perusahaan 

dapat dinilai tinggi 

Karyawan bersifat profesional  

Karyawan bersikap sungguh-sungguh dalam 

menyelesaikan pekerjaan 

     

 

8 

 

9 

 

10 

11 

Kepuasan 

Atasan memberikan penghargaan pada setiap 

karyawan yang berprestasi 

Tingkat kepuasan karyawan terhadap pekerjaan 

dan perusahaan tempat bekerja dinilai baik 

Pekerjaan sesuai dengan keinginan dan harapan 

selama ini 

Balas jasa yang diberikan sesuai dengan kesulitan 

menyelesaikan pekerjaan 

     

 

12 

 

13 

Keinginan Pindah Kerja 

Pekerjaan yang dibebankan kepada karyawan 

membuat karyawan berkeinginan untuk pindah 

kerja 

     



 

 

   

 

14 

 

15 

Timbul perasaan ingin pindah kerja 

Sikap atasan yang terlalu monoton membuat 

karyawan ingin pindah kerja 

Penempatan karyawan pada tempat yang tidak 

tepat membuat karyawan ingin pindah kerja 

 

 

b. Kinerja 

 

No Pernyataan   Skor   

  SR R S T ST 

 

1 

 

2 

Efektif 

Pekerjaan telah dilasanakan sesuai dengan prosedur dan 

ketentuan 

Hasil kerja sesuai dengan yang diharapkan 

     

 

3 

 

4 

Efisien 

Tingkat kemampuan dalam menekan biaya operasional 

sehemat mungkin 

Dapat memaksimalkan penggunaan sarana dan prasarana 

kerja yang ada 

 

     

 

5 

 

6 

Kualitas 

Seluruh karyawan berusaha menyelesaikan pekerjaan sesuai 

dengan waktu yang ditetapkan 

Tingkat ketelitian karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan 

dapat dikatakan baik 

     

 

7 

 

8 

Ketepatan Waktu 

Dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu yang 

telah diberikan 

Batas waktu yang ditetapkan dalam menyelesaikan pekerjaan 

sesuai dengan batas kemampuan 

     

 

9 

 

10 

 

11 

Produktivitas 

Tingkat produktivitas yang dihasilkan dalam menyelesaikan 

pekerjaan dapat dikatakan baik 

Nilai tambah pada karyawan didapat dari perbandingan biaya 

modal kerja dan tenaga kerja 

Teknologi yang digunakan dalam menyelesaikan pekerjaan 

canggih 

 

     



 

 

   

 

 

14 

13 

14 

15 

Keselamatan 

Lingkungan kerja yang baik 

Adanya perhatian atasan terhadap keselamatan kerja pegawai 

Setiap karyawan diberikan asuransi jiwa 

Perusahaan berada pada lingkungan yang baik dan layak 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

   

 

 

 

 

Model Summaryb 

Mod

el 

R R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the 

Estimate 

Change Statistics Durbin-

Watson R Square 

Change 

F 

Change 

df1 df2 Sig. F 

Change 

1 .838a .703 .694 .20828 .703 77.991 1 33 .000 1.630 

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 3.383 1 3.383 77.991 .000b 

Residual 1.432 33 .043   

Total 4.815 34    

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

b. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja 

 

 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 

(Constant) .780 .386 
 

2.021 .051 
  

Motivasi 

Kerja 
.808 .092 .838 8.831 .000 1.000 1.000 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 



 

 

   

 

 
 

 



 

 

   

 

 
 

 

 



 

 

   

 

Tabel Uji T 
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