






























 

 

HALAMAN PERSEMBAHAN 

. 

Berdoalah setiap hendak melakukan suatu kegiatan, karena doa adalah senjata bagi 

orang-orang yang beriman, dan percayalah bahwa Tuhan akan mengabulkan doa-doa 

hambanya yang tulus. 

 

Puji Tuhan 

satu tagretku telah kucapai 

akan tetapi itu bukan akhir dari perjalanan  

Melainkan langkah yang baru untuk meraih kejayaan  

 

Setulus cintamu Ibu, searif nasehatmu Bapak dan doa kalian menghadirkan 

sukacita untuk ku, peluk kalian memberikan berkat dan semangat dalam hidupku, dan 

kasih sayang kalian telah merangkul diriku menuju masa depan yang cerah. 

 

Ku persembahkan karya tulis ini untuk keluarga tercinta, Bapak dan Ibu yang 

selama ini selalu mendoakan dan mendukung langkahku dalam menjalani kehidupan 

ini. 

 

Aku cinta dan sayang kalian semua. 

Dan untuk yang teristimewa keluarga besarku, aku sayang kalian. 

 

 

 

 

 

 



vii 

 

ABSTRAK 

Penelitian ini mengkaji fenomena masalah yang terjadi pada PT. Harapan Sumatra 

Motor, yaitu kurang maksimalnya motivasi kerja yang diberikan oleh atasan, 

kurangnya fasilitas kerja yang mendukung pegawai untuk menyalurkan 

kemampuannya serta kurangnya komunikasi antara atasan dengan bawahannya 

menyebabkan menurunnya kinerja dari tahun 2018 hingga 2019. Tujuan 

penelitian ini untuk menganalisis pengaruh dari motivasi kerja (X1) dan 

kemampuan kerja (X2) terhadap kinerja pegawai (Y), dengan menggunakan 

pendekatan kuantitatif. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 35 

responden, penelitian ini menggunakan analisis regresi linier berganda. Hasil 

penelitian ini menunjukan bahwa motivasi kerja dan kemampuan kerja secara 

terpisah berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil 

penelitian ini menujukkan bahwa motivasi kerja dan kemampuan kerja secara 

bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja. Dalam penelitian ini, motivasi kerja 

dan kemampuan kerja berpengaruh terhadap kinerja sebesar 63,5% 

 

Kata kunci : motivasi kerja, kemampuan kerja, kinerja pegawai.     
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ABSTRACT 

This study examines the phenomenon of problems that occur in PT. Harapan 

Sumatra Motor, namely the lack of maximum work motivation given by superiors, 

lack of work facilities that support employees to channel their abilities and lack of 

communication between superiors and subordinates causes a decline in 

performance from 2018 to 2019. The purpose of this study is to analyze the 

influence of work motivation (X1) and ability work (X2)  on performance (Y), 

using a quantitative approach. The sample used in this study were 35 respondents, 

this study used multiple linear regression analysis. The results of this study 

indicate that work motivation and work ability separately have a positive and 

significant effect on employee performance. The results of this study indicate that 

work motivation and work ability together influence performance. In this study, 

work motivation and work ability influence the performance of 63,5%. 

 

Keywords: work motivation, work ability, employee performance. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Pada dasarnya perusahaan tidak terlepas dari yang namanya pegawai, 

pegawai merupakan hal yang menjadi andalan setiap perusahaan untuk 

memperoleh tujuan perusahaan. Disamping itu untuk dapat bersaing dengan 

perusahaan lainnya, suatu perusahaan harus mempunyai keunggulan kompetitif, 

yang hanya akan diperoleh dari pegawai yang produktif, inovatif, kreatif selalu 

bersemangat dan loyal. Pegawai yang memenuhi  kriteria  seperti itu hanya akan 

dimiliki melalui penerapan konsep dan teknik manajemen sumber daya manusia 

yang tepat dengan semangat kerja yang tinggi serta pemimpin yang efektif dan 

lingkungan kerja yang mendukung. 

Setiap kegiatan yang dilakukan oleh seseorang didorong oleh suatu yang ada 

dalam diri seseorang, kekuatan pendorong inilah yang disebut motivasi. Motivasi 

kerja pegawai dalam suatu organisasi dapat dianggap sederhana dan dapat pula 

menjadi masalah yang kompleks, karena pada dasarnya manusia mudah untuk 

dimotivasi dengan memberikan apa yang menjadi keinginannya. Masalah 

motivasi kerja dapat menjadi sulit dalam menentukan imbalan dimana apa yang 

dianggap penting bagi seseorang karena sesuatu yang penting bagi seseorang 

belum tentu penting bagi orang lain. Bila seseorang termotivasi, ia akan berusaha 

berbuat sekuat tenaga untuk mewujudkan apa yang diinginkannya. 

PT. Harapan Sumatra Motor Medan adalah salah satu perusahaan yang 

bergerak dibidang penjualan sepeda motor dan beca bermotor. Salah satu bentuk 

usaha untuk mendorong peningkatan penjualan yaitu dengan meningkatkan 
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kinerja pegawai dengan cara peningkatan kemampuan kerja agar setiap pegawai 

mampu bekerja dengan baik. Pekerjaan yang dilakukan dengan baik, dengan 

kemampuan kerja yang sesuai dengan jenis pekerjaan yang diberikan oleh seorang 

pegawai tentunya akan meningkatkan kualitas pelayanan sehingga mendorong 

peningkatan penjualan produk. 

Untuk dapat memberikan pelayanan yang maksimal ini maka tentu saja 

sangat dibutuhkan tenaga sumber daya manusia yang terampil, cekatan dan 

mempunyai skill. Keterampilan, kemampuan dan keahlian ini baik dibidang 

pendidikan, pengalaman, maupun wawasan untuk mengambil keputusan dan 

dapat memberikan motivasi yang baru untuk memajukan usaha yang dijalani. 

Semakin tinggi kemampuan seorang pegawai dalam bekerja maka semakin tinggi 

pula kinerjanya. Jadi kemampuan pegawai sangat berkaitan dengan pencapaian 

kinerja pegawai. Adapun peneliti sebelumnya yang dilakukan oleh Farlen (2011) 

dengan judul Pengaruh Motivasi Kerja Dan Kemampuan Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan (Studi pada karyawan PT. United Tractors, Tbk Samarinda). Hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan, sehingga apabila motivasi kerja semakin baik maka tingkat 

kinerja karyawan di United Tractor akan mengalami kenaikan. 

Yang menjadi kendala atau permasalahan yang timbul yaitu masih 

rendahnya pemahaman fungsi dari pegawai dalam mendukung pelaksanaan tugas-

tugas yang ada, setiap pegawai harus senantiasa memiliki pemahaman yang 

terbaik terhadap apa yang telah menjadi fungsinya. Berdasarkan hal tersebut, 

untuk mendukung pelaksanaan setiap tugas yang ada dengan apa yang terjadi 

dilapangan masih rendahnya pemahaman fungsi, belum tertanamnya jiwa untuk 
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melaksanakan tugasnya dengan inisiatif sendiri, pegawai melaksanakan tugasnya 

dengan diperintah terlebih dahulu dari atasan, pegawai itu sendiri baru mau 

bekerja, serta tata ruang kantor tidak sesuai SOP dimana tata ruang kantor yang 

baik sangat penting untuk meningkatkan kesehatan dan kenyamanan dalam 

bekerja, dan juga meningkatkan semangat kerja dalam organisasi. Sehingga 

pemberian dalam bentuk motivasi kerja sangat perlu untuk meningkatkan kinerja 

supaya mendorong mereka guna tercapainya kerja yang lebih baik lagi.   

Penulis belum dapat menemukan standart kerja yang baik dikarenakan 

masih kurangnya fasilitas kerja yang mendukung para pegawai untuk 

menyalurkan kemampuannya, hal ini menjadi hambatan para pegawai dalam 

bekerja untuk menghasilkan kinerja yang baik. Serta peran atasan dalam 

mempengaruhi pegawai dalam rangka mencapai tujuan perusahaan/organisasi 

belum terpenuhi, karena kurangnya komunikasi antara atasan dengan 

bawahannya.  

Dan untuk meningkatkan kinerja pegawai, PT. Harapan Sumatra Motor juga 

harus dapat meningkatkan motivasi kerja para pegawai karena motivasi dapat 

memberikan dorongan kepada seseorang  untuk melakukan sesuatu. Faktor-faktor 

yang dapat meningkatkan motivasi kerja pegawai dapat bersifat individu seperti 

kebutuhan, sikap dan kemampuan. Sedangkan yang besifat organisasi meliputi 

pembayaran gaji, pengawasan, pujian, dan pekerjaan itu sendiri. 

Dari pembahasan diatas maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian 

dengan judul “Analisis Motivasi Kerja Dan Kemampuan Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai Pada PT. Harapan Sumatra Motor Medan.” 
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B. Identifikasi dan Batasan Masalah  

a. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, peneliti mengidentifikasi 

masalah sebagai berikut : 

1. Pegawai yang berprestasi dalam melakukan pekerjaan tidak pernah 

diapresiasi atasan. 

2. Pegawai merasa tata ruang kantor yang tidak sesuai SOP membuat 

kurang semangat dalam bekerja. 

3. Pegawai merasa kurangnya fasilitas kerja yang mendukung untuk 

menyalurkan kemampuannya. 

4. Pegawai kurang berinteraksi atau mendekatkan diri kepada atasan. 

5. Pegawai yang menunda-nunda pekerjaan membuat kinerja menurun. 

b. Batasan Masalah 

Adapun Batasan Masalah Dalam Penelitian Ini membahas pada faktor-

faktor yang mempengaruhi Kinerja Pegawai pada PT. Harapan Sumatra 

Motor Medan, yaitu Motivasi Kerja Dan Kemampuan Kerja. 

C. Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian pada latar belakang masalah di atas maka dapat 

dirumuskan permasalahan yang hendak diteliti yaitu: 

1. Apakah terdapat pengaruh yang signifikan antara motivasi kerja dengan 

kinerja pegawai pada PT. Harapan Sumatra Motor Medan?. 

2. Apakah terdapat pengaruh yang signifikan antara kemampuan kerja 

dengan kinerja pegawai pada PT. Harapan Sumatra Motor Medan?.   
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3. Apakah terdapat pengaruh motivasi kerja dan kemampuan kerja secara 

simultan antara kemampuan kerja dengan kinerja pegawai pada           

PT. Harapan Sumatra Motor Medan?.   

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

a. Tujuan Penelitian 

Sesuai dengan rumusan masalah maka penellitian ini bertujuan untuk 

1. Untuk menganalisis apakah terdapat pengaruh yang positif dan 

signifikan antara motivasi kerja dengan kinerja pegawai pada PT. 

Harapan Sumatra Motor Medan?.  

2. Untuk menganalisis apakah terdapat pengaruh yang positif dan 

signifikan antara kemampuan kerja dengan kinerja pegawai pada PT. 

Harapan Sumatra Motor Medan?.   

3. Untuk menganalisis apakah terdapat pengaruh positif dan signifikan 

secara simultan antara motivasi kerja dan kemampuan kerja dengan 

kinerja pegawai pada      PT. Harapan Sumatra Motor Medan?.   

b. Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan memberikan manfaat berupa : 

1. Bagi Universitas, Sebagai cara untuk melatih para mahasiswa/I dalam 

menuangkan hasil pemikirannya secara sistematis dan dapat 

dipertanggung jawabkan secara ilmiah. 

2. Bagi Perusahaan, untuk memberikan saran dan masukan yang 

bermanfaat tentang penelitian yang berhubungan dengan motavasi 

kerja dan kemampuan kerja terhadap kinerja pegawai. 
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3. Bagi Peneliti, sebagai syarat untuk mendapatkan gelar sarjana 

Ekonomi dan diharapkan akan menambah ilmu dan pengetahuan 

dalam proses pengadaan sumber daya manusia  serta  informasi  yang 

digunakan dalam penulisan penelitian ini. 

4. Bagi Penelitian lanjutan, sebagai  referensi  yang  dapat  memberikan 

perbandingan dalam melakukan penelitian pada bidang yang sama. 

E. Keaslian Penelitian 

Penelitian ini adalah replikasi dari penelitian Farlen (2011) dari Universitas 

Pembangunan Nasional “Veteran” dengan judul: “Pengaruh Motivasi Kerja Dan 

Kemampuan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan (Studi pada karyawan PT. United 

Tractors, Tbk Samarinda).”  

Penelitian ini memiliki perbedaan dengan penelitian sebelumnya yang terletak 

pada : 

1. Model Penelitian: pada penelitian terdahulu menggunakan explanatory 

research dan pengujian hipotesis, sedangkan penelitian ini menggunakan 

metode deskriptif kuantitatif. 

2. Jumlah Observasi: penelitian terdahulu berjumlah 42 responden 

sedangkan penelitian ini hanya 35 responden. 

3. Waktu Penelitian: penelitian terdahulu dilakukan pada tahun 2011 

sedangkan penelitian ini tahun 2019. 

4. Lokasi penelitian: penelitian terdahulu PT. United Tractors, Tbk 

Samarinda sedangkan penelitian ini dilakukan di PT. Harapan Sumatra 

Motor Medan. 
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BAB II 

 KAJIAN TEORITIS  

A. Landasan Teori 

1. Kinerja Pegawai 

Hasil kinerja pegawai tidak lepas dari adanya kemampuan dan motivasi 

yang dimiliki. Kemampuan dapat dilihat dari sasaran yang harus dicapai atau 

tugas yang harus dicapai atau tugas yang harus dilaksanakan sesuai dengan 

tanggung jawab masing-masing dalam kurun waktu tertentu, dan hasilnya jika 

pegawai memiliki motivasi maka akan mudah menyelesaikan pekerjaan, 

pegawai yang tidak memiliki motivasi akan sulit menghasilkan sesuatu yang 

baru dan cenderung menerima apa adanya. Jika kemampuan baik dan motivasi 

baik maka dapat menghasilkan kinerja lebih baik. Dalam penelitian ini, faktor 

yang mempengaruhi kinerja adalah faktor kemampuan dan faktor motivasi 

pegawai. 

a. Pengertian Kinerja  

Terdapat hubungan yang erat antara kinerja perorangan (individual 

performance) dengan kinerja lembaga (institutional performance) atau 

kinerja perusahaan (corporate performance). Bila kinerja karyawan baik 

maka kemungkinan besar kinerja perusahaan juga baik. Kinerja seorang 

karyawan akan lebih baik bila dia mempunyai keahlian (skill) yang tinggi, 

bersedia bekerja karena digaji atau diberi upah sesuai dengan perjanjian, 

mempunyai harapan (expectation) masa depan lebih baik.  

Menurut Ricardianto (2018:67), kinerja atau performance merupakan 

gambaran mengenai tingkat pencapain pelaksanaan suatu program kegiatan 

7 
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atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan visi dan misi organisasi 

yang dituangkan melalui perancanaan strategis suatu organisasi. Dalam 

kerangka organisasi, kinerja merupakan hasil evaluasiteradap pekerjaan 

yang dilakukan diabandingkan dengan kriteria yang tlah ditetapkan kinerja 

perorangan atau kinerja staf perlu mendapat perhatian yang besar, karena 

kinerja perorangan akan memberikan andil terhadap kinerja kelompok.  

Menurut Torang (2013:74) kinerja (performance) adalah kinerja adalah 

Kuantitas dan atau Kualitas hasil kerja individu atau sekelompok didalam 

organisasi dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsi yang berpedoman 

pada norma, standar operasional prosedur, kriteria dan ukuran yang telah 

ditetapkan atau yang berlaku dalam organisasi. 

Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan yang 

dimaksud dengan kinerja dalam penelitian ini adalah Kuantitas dan atau 

Kualitas hasil kerja individu atau sekelompok didalam organisasi dalam 

melaksanakan tugas pokok dan fungsi yang berpedoman pada norma, 

standar operasional prosedur, kriteria dan ukuran yang telah ditetapkan atau 

yang berlaku dalam organisasi. 

b. Dimensi Kinerja 

Dalam kajian Stoner, et Al dalam Wijayanto (2012:158), dalam dimensi 

kinerja motivasi bukan satu-satunya faktor yang mempengaruhi kinerja. 

Kinerja sering kali dikaitkan dengan motivasi (motivation) dan kemampuan 

(ability). Secara sederhana, kinerja = f (Ability x Motivation). Namun, faktor 

kesempatan (opportunity) hendaknya tidak dilupakan. Oleh karena itu, 
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persamaan kinerja menjadi sbb : kinerja = f(Ability x Motivation x 

opportunity). 

Gambar 2.1 

Dimensi Kinerja 

 

 

 

 

Sumber : Stoner, et Al dalam Wijayanto, 2012 

c. Penilaian Kinerja 

Peniliaian kinerja (performance appraisal atau performance review) 

diantaranya dilakukan untuk memberikan umpan balik kepada karyawan 

sebagai upaya memperbaiki kinerja karyawan dan organisasi.  

Terdapat beberapa penyebab karyawan  berkinerja tidak optimal antara 

lain: kemampuan kurang memadai, kurang bekerja keras, masalah eksternal 

dan masalah personal. Kemampuan yang kurang memadai (inadequate skills) 

perlu diatasi dengan peningkatan kompetensi karyawan. Jika karyawan   

kurang bekerja keras (lack of effort), karyawan   tersebut perlu diberi motivasi. 

Menurut Wijayanto (2012:260), terkait dengan metode penilaian, ada 

beberapa metode yang dapat digunakan, antara lain : 

1) Rating scale 

Rating scale adalah penilaian yang didasarkan pada suatu skala, 

misalnya dari mulai sangat memuaskan sampai kurang memuaskan. 

 

 

Kemampuan 

 

Motivasi 

 

Peluang 

 

Kinerja 
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2) Checklist  

Checklist adalah penilaian yang didasarkan pada suatu standar kerja 

yang telah dideskripsikan, metode ini membutuhkan list kinerja. Kalau 

pegawai memenuhi kinerja tersebut ia diberi tanda (x) atau (√), namaun 

kalau kinerja tersebut tidak tercapai bagian itu diabaikan. 

3) Critical incident 

Critical incident adalah penilaian berdasarkan perilaku tertentu yang 

ditunjukkan, baik perilaku yang baik maupun buruk. 

4) Assessment centre  

Assessment centre adalah penilaian yang dilakukan melalui 

serangkaian teknik penilaian, seperti wawancara mendalam, tes 

psikologi, pemeriksaan latar belakang, penilaian oleh rekan sekerja, 

diskusi terbuka dan menstimulasikan pekerjaan dalam bentuk 

pengambilan keputusan untuk mengetahui baik kekuatan, kelemahan dan 

potensi seseorang. 

d. Tujuan Penilaian Kinerja 

Menurut Sihombing et. Al (2015:104-105), tujuan penilaian kinerja 

karyawan pada dasarnya meliputi : 

1) Untuk mengetahui tingkat prestasi karyawan. 

2) Pembarian imbalan yang serasi, misalnya untuk kenaikan gaji, gaji 

pokok, kenaikan gaji istimewa, insentif. 

3) Mendorong pertanggung jawaban dari karyawan. 

4) Untuk pembeda antar karyawan dari karyawan. 

5) Pengembangan SDM dapat dibedakan lagi ke dalam : 
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a) Penugasan kembali, seperti mutasi atau transfer, rotasi pekerjaan, 

b) Promosi, kenaikan jabatan, 

c) Training dan latihan. 

6) Meningkatkan motivasi kerja 

7) Meningkatkan etos kerja 

8) Memperkuat hubungan antara karyawan denga supervisor melalui 

diskusi tentang kemauan kerja mereka. 

9) Sebagai alat untuk memperoleh umpan balik dari karyawan untuk 

memperbaiki desain pekerjaan, lingkungan kerja, dan rencana karir 

selanjutnya. 

10) Riset seleksi sebagai kriteria keberhasilan/efektivitas. 

11) Sebagai salah satu sumber informasi untuk perencanaan SDM, karir 

dan keputusan perencanaan sukses. 

12) Membantu menempatkan karyawan dengan pekerjaan yang sesuai 

dengan pekerjaan yang sesuai untuk mencapai hasil yang baik secara 

menyeluruh. 

13) Sebagai sumber informasi untuk mengambil keputusan yang 

berkaitan dengan gaji, upah, kompensasi dan sebagai imbalan 

lainnya. 

14) Sebagai penyalur keluhan yang berkaitan dengan masalah pribadi 

maupun pekerjaan. 

15) Sebagi alat untuk menjaga tingkat kinerja 

16) Sebagai alat untuk mendorong karyawan mengambil inisiatif dalam 

rangka memperbaiki kinerja. 
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17) Untuk mengetahui efektivitas kebijakan SDM, seperti Seleksi, 

rekrutmen, pelatihan dan analisis pekrjaan sebagai komponen yang 

saling ketergantungan diantara fungsi-fungsi SDM. 

18) Mengidentifikasi dan menghilangkan hambatan-hambatan agar 

kinerja menjadi baik. 

19) Mengembangkan dan menetapkan kompensasi pekerja. 

20) Pemutusan hubungan kerja, pemberian sangsi ataupun hadiah. 

e. Manfaat Penilaian Kinerja 

Menurut Sihombing et. Al (2015:106-107), beberapa manfaat dalam 

kinerja, yaitu : 

1) Posisi tawar, untuk memungkinan manajemen melakukan negoisasi 

yang obyektif dan rasional langsung dengan karyawan. 

2) Perbaikan kinerja, umpan balik pelaskanaan kerja yang bermanfaat 

bagi karyawan, manajer dan spesialis personil dalam bentuk kegiatan 

untuk meningkatkan atau memperbaiki kinerja karyawan. 

3) Penyesuaian kompensasi, penilaian kinerja membantu pengambilan 

keputusan dalam penyesuaian laba/rugi, menentuakan siapa yang 

perlu dinaikan upah/bonusnya atau kompensasi lainnya. 

4) Keputusan penempatan, membantu dalam promosi, keputusan 

penempatan, dan pemindahan dan penurunan pangkat pada 

umumnya didasarkan pada masa lampau atau mengantisipasi kinerja, 

promosi adalah penghargaan untuk kinerja yang lalu. 

5) Pelatihan dan pengembangan, kinerja yang buruk mengindikasikan 

adanya suatu kebutuhan untuk latihan. 
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6) Perencanaan dan pengembangan karier, umpan balik penilaian 

kinierja dapat digunakan sebagai panduandalam perencanaan dan 

pengembangan karier karyawan, penyusunan program 

pengembangan karier yang tepat dapat menyelaraskan antara 

kebutuhan karyawan dengan kepentingan karyawan. 

7) Evaluasi proses staffing, kinerja yang baik atau buruk mencerminkan 

kekuatan atau kelemahan prosedur staffing departemen SDM. 

8) Defisiensi proses penempatan karyawan, kinerja yang baik atau 

buruk mengisyaratkan kekeuatan atau kelemahan dalam prosedur 

penempatan karyawan di departemen SDM. 

9) Ketidakakuratan informasi, kinerja lemah menandakan adanya 

kesalahan di dalam informasi analisis pekerjaan, perencanaan SDM 

atau system informasi SDM. 

10) Kesalahan dalam merancang pekerjaan, kinerja yang lemah mungkin 

merupakan gejala dari rancangan pekerjaan yang kurang tepat. 

11) Kesempatan kerja yang adil, penilaian kinerja yang akurat terkait 

dengan pekerjaan dapat memastikan bahwa keputusan penempatan 

internal tidak bersifat diskriminatif. 

12) Mengatasi tantangan-tantangan eksternal, kadang-kadang kinerja 

dipengaruhi oleh faktor di luar lingkungan kerja. Jika faktor ini tidak 

dapat diatasi karyawan bersangkutan, departemen SDM mungkin 

mampu menyediakan bantuan. 

13) Elemen-elemen pokok system penilaian kinerja, departemen SDM 

biasanya mengembangkan penilaian kinerja bagi karyawan di semua 
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departemen. Elemen-elemen pokok system penilaian ini mencakup 

kriteria yang ada hubungan dengan pelaksanaan kerja dan ukuran-

ukuran kriteria. 

14) Umpan balik SDM, kinerja baik atau buruk di seluruh perusahaan 

mengindikasikan seberapa baik depatemen SDM Berfungsi. 

f. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Siagian (2014:89) “menyatakan bahwa, kinerja dipengaruhi oleh dua 

faktor yaitu”: 

1) Faktor Kemampuan 

a) Pengetahuan : pendidikan, pengalaman, latihan dan minat. 

b) Keterampilan : kecakapan dan kepribadian. 

2) Faktor Kemampuan 

a) Kondisi Sosial : organisasi formal dan informal, 

kepemimpinan dan serikat kerja. 

b) Kebutuhan indivisu : fisiologis, sosial dan egoistik 

c) Kondisi fisik : lingkungan kerja. 

g. Teknik Peningkatan Kinerja 

Menurut  pendapat Gomez-Meija et. Al, Quible, dan Robbins dalam 

Akhmad (2012:307-329), beberapa teknik yang dapat meningkatkan kinerja 

pegawai : 

1) Pembagian Kerja, pembagian kerja adalah teknik dimana dua orang 

berbagi pekerjaan yang pada dasarnya merupakan satu pekerjaan 

secara utuh. 
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2) Penyederhanaan Kerja, teknik ini menghilangkan tugas yang 

membosankan dan berulang maupun proses kerja yang tidak 

memberikan nilai tambah bagi pekerjaan yang dibebankan. 

3) Rotasi Kerja, teknik untuk meningkatkan produktivitas akan 

memungkinkan pegawai bertukar pekerjaan dengan pegawai yang 

lain selama periode waktu tertentu. 

4) Peningkatan Kerja, teknik ini dalam jangka panjang akan 

memberikan hasil terbaik bagi perusahaan, karena memungkinkan 

pegawai mendapatkan tingkat tanggung jawb dan control yang lebih 

besar atas pekerjaan mereka serta memberikan kesempatan untuk 

merencanakan pekerjaan yang akan mereka lakukan. 

5) Flextime, konsep ini memungkinkan pegawai memilih waktu masuk 

kerjanya, biasanya dalam periode 2-3 jam. 

6) Management by objectives, teknik ini dijalankan dengan menentukan 

tujuan bersma yang akan diraih dalam rentang waktu tertentu. 

7) Keamaan Kerja, perasaan takut akan kehilangan pekerjaan karena 

statusnya sebagai pegawai honorer atau perusahaan sedang 

mengalami kesulitan keuangan akan menurunkan tingkat 

produktivitas pegawai. 

8) Partisipasi Karyawan, melibatkan karyawan dalam proses 

pengambilan keputusan, dimana teknik ini dikenal sebagai 

manajemen partisipasi. 

9) Quality Circles, ini merupakan teknik terbaru yang dapat 

diaplikasikan oleh perusahaan dengan membentuk kelompok 
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pegawai yang bertemu secara regular untuk mendiskusikan 

bagaimana meningkatkan layanan atau proses kerja yang ditawarkan 

oleh departemen administrasi. 

10) Kualitas Masa Kerja, kualitas masa kerja berpengaruh terhadap 

elemen dari posisi karyawan berikut : kondisi kerja, penghargaan dan 

keuntungan ekonomi, hubungan perorangan dan berbagai kontribusi 

perusahaan. 

11) Program Asistensi Karyawan, nilai dari program asistensi karyawan 

adalah dampaknua terhadap produktivitas karyawan. 

12) Komunisasi, teknik efektif yang lain adalah meningkatkan kuantitas 

dan kualitas komunikasi antara manajemen dan karyawan. 

13) Insentif dan penghargaan. Insentif dan penghargaan yang diberikan 

dihubungkan dengan tingkat kinerja yang dapat mereka hasilkan. 

14) Menurunkan Stres Karyawan, karyawan dengan tingkat stress yang 

tinggi kurang bisa memaksimalkan kinerjanya. 

15) Manajemen Waktu, kemampuan individu sebagai manajer waktu 

akan sangan menentukan tingkat kinerja yang dihasilkan 

16) Total Quality Management, TQM merupakan program peningkatan 

kualitas pada seluruh proses yang terjadi di dalam perusahaan. 

h. Indikator Kinerja 

Ada 5 (lima) indikator dalam menilai kinerja individu dalam organisasi 

menurut Mondy, et Al. dalam Torang (2013:74) yaitu : 

1) Time standards. Standar waktu adalah Manajemen waktu dalam 

menyelesaikan pekerjaan. 
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2) Productivity standards. Standar produktivitas adalah Bekerja untuk 

mendapatkan hasil yang semaksimal mungkin. 

3) Cost standards. Standar biaya adalah Mengendalikan biaya dengan 

cara memotivasi karyawan. 

4) Quality standards. Standar kualitas adalah Usaha memenuhi atau 

melebihi harapan pelanggan. 

5) Behavioral standards. Standar perilaku adalah Upaya meningkatkan 

mutu pelayanan. 

Menurut Benardin & Russel dalam Ricardianto (2018:69), menyatakan 

bahwa untuk memudahkan mengukur kinerja karyawan, standar pekerjaan 

harus dapat diukur dan dipahami secara jelas. Suatu pekerjaan dapat diukur 

melalui indikator, yaitu:  

1) Kualitas (Quality), merupakan tingkatan di manaa proses atau hasil 

dari penyelasain suatu kegiatan harus memenuhi persyaratan tertentu 

untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas mendekati 

sempurna. 

2) Kuantitas (Quantity), merupakan produksi yang dihasilkan individu 

atau kelompok sebagai persyaratan yang menjadi standar pekerjaan, 

dengan melakukan pekerjaan sesuai dengan target output yang harus 

dihasilkan per orang per satu jam kerja dan dapat ditunjukkan dalam 

satuan mata uang, jumlah unit, atau jumlah siklus aktivitas/kegiatan 

yang diselesaikan. 

3) Ketepatan waktu (Timeliness), merupakan diamana kegiatan tersebut 

dapat diselesaikan, atau suatu hasil produksi dapat dicapai, pada 
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permulaan waktu yang ditetapkan bersamaan koordinasi dengan hasil 

produk yang lain dan memaksimalkan waktu yaitu dengan cara 

menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan deadline yang telah 

ditentukan, dan memanfaatkan waktu pengerjaan secara optimal 

untuk menghasilkan output yang diharapkan oleh perusahaan, yang 

tersedia untuk kegiatan-kegiatan lain.  

4) Efektifitas biaya (cost effectiveness), merupakan tingkatan dimana 

sumber daya organisasi, seperti manusia, keuangan, teknologi, bahan 

baku dapat dimaksimalkan dalam arti untuk memperoleh 

keungungan yang paling tertinggi atau pengurangan kerugian dari 

tiap unit 

Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan bahwa 

yang menjadi indikator untuk variabel kinerja dalam penilitian ini adalah Time 

standards (standar waktu), Productivity standards (standar produktivitas), Cost 

standards (standar biaya), Quality standards (standar kualitas) dan Behavioral 

standards (standar perilaku). 

2. Motivasi Kerja 

a. Pengertian Motivasi 

Menurut Ricardianto (2018:119), mengatakan motivasi berasal dari 

kata latin “movere” yang berarti “dorongan atau daya penggerak”. 

Motivasi ini sangat diperlukan seseorang dalam menjalankan hidup, 

seseorang memerlukan banyak motivasi agar ia dapat menjalankan 

segala sesuatu yang dapat mempertahankan kelangsungan hidupnya. 
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Menurut Akhmad (2012:70) mengatakan bahwa motivasi kerja 

adalah sesuatu yang menimbulkan semangat atau dorongan kerja melalui 

insentif, perhatian, dan pujian manaher dapat memotivasi orang untuk 

bekerja lebih giat dan lebih baik. Oleh sebab itu, motivasi kerja dalam 

psikologi karya biasa disebut pendorong semangat kerja. Kuat dan 

lemahnya motivasi kerja seorang tenaga kerja ikut menentukan besar 

kecilnya prestasinya. 

Menurut Torang (2013:57) mengatakan bahwa motivasi adalah 

energi yang menggerakkan individu menyalurkan, dan mendukung 

perilaku manusia, supaya mau bekerja giat dan antusias untuk berusaha 

mencapai hasil yang optimal. Selanjutnya menurut Wijayanto 

(2012:147) motivasi adalah proses yang memperhitungkan intensitu 

(intensitas), direction (arahan) dan persistence (kegigihan) dalam upaya 

meraih tujuan. 

Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan yang 

dimaksud dengan motivasi dalam penelitian ini adalah proses yang 

memperhitungkan intensity (intensitas), direction (arahan) dan 

persistence (kegigihan) dalam upaya meraih tujuan. 

b. Jenis-jenis Motivasi 

Menurut Woodworth dalam Kompri (2016:6), menggolongkan/membagi 

motif-motif menjadi tiga golongan, yakni : 

1) Kebutuhan-kabutuhan organis, yakni motif-motif yang 

berhubungan dengan kebutuhan-kebutuhan bagian dalam dari 

tubuh. 
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2) Motif-motif darurat, yakni motif-motif yang timbul jika sutasi 

menuntut timbulnya tindakan kegiatan yang cepat dan kuat dari 

kita. Dalam hal ini timbul akibat adanya rangsangan dari luar. 

3) Motif objektif, yakni motif yang diarahkan/ditujukan kepada 

suatu objek atau tujuan tertentu di sekita kita. Motif ini timbul 

karena adanya dorongan dari dalam diri. 

c. Elemen Kunci Motivasi 

Menurut Hanggraeni (2011:32), berikut adalah elemen-elemen kunci 

dalam motivasi : 

1) Intensitas (intensity) 

Focus kepada seberapa besar atau kerasa usaha seseorang untuk 

mencoba mencapai sesuatu dalam hidupnya. 

2) Arahan (direction) 

Usaha yang sudah ada dan sudah dilakukan, diarahkan ke sesuatu 

tujuan, misalnya tujuan organisasi. 

3) Kegigihan (persistence) 

Elemen ini, fokus kepada seberapa lama seseorang dapat 

mempertahankan upaya atau usahanya. 

d. Fungsi Motivasi 

Menurut Hamalik dalam Kompri (2016:5), fungsi motivasi meliputi 

sebagai berikut : 

1) Mendorong timbulnya kelakuan atau suatu pebuatan. Tanpa 

motivasi maka tidak akan timbul sesuatu perbuatan seperti 

belajar. 
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2) Motivasi berfungsi sebagai pengarah, artinya mengarahkan 

perbuatan pencapaian tujuan yang diinginkan. 

3) Motivasi sebagai penggerak. Besar kecilnya motivasi akan 

menetukan cepat atau lambatnya suatu pekerjaan. 

e. Pola Motivasi 

Menurut Newstrom & Davis dalam Torang (2013:60), membagi 

empat pola motivasi yaitu : 

Gambar 2.2 

Pola Motivasi 

Pola Motivasi Keterangan 

Prestasi 

Dorongan untuk mengatasi tantangan, untuk maju, 

berkembang, mendapatkan yang terbaik, dan menuju 

pada kesempurnaan. 

Afiliasi 

Dorongan untuk berhubungan dengan orang lain 

secara afektif atas dasar social agar mendapatkan 

jaringan social atau teman sebanyak-banyaknya. 

Kompetensi 

Dorongan untuk meningkatkan kualitas kinerja, 

keunggulan kinerja, keterampilan memecahkan 

masalah dan berinovasi. 

Kekuasaan Dorongan untuk mempengaruhi orang dan situasi 

Sumber : Newstrom & Davis 2013  

f. Pendorong Motivasi 

Menurut Newstrom dalam Wibowo (2013:112-113), yang memfokus 

pada dorongan motivasi adalah sebagai berikut : 

1) Achievement Motivation 

Motivasi berprestasi adalah suatu dorongan yang dimiliki banyak 

orang untuk mengejar dan mencapai tujuan menantang. Individu 
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dengan dorongan ini mengharapkan mencapai sasaran dan menaiki 

tangga keberhasilan. 

2) Affiliation Motivation 

Motivasi untuk berafiliasi merupakan suatu dorongan untuk 

berhubungan dengan orang atas dasar sosial, bekerja dengan orang 

yang cocok dan berpengalaman dengan perasaan sebagai komunitas. 

Orang dengan motif afiliasi bekerja lebih baik apabila mereka 

dilengkapi dengan sikap dan kerja sama yang menyenangkan. 

3) Power Motivation 

Motivasi akan kekuasaan merupakan suatu dorongan untuk 

mempengaruhi orang, melakukan pengawasan dan mengubah situasi. 

Orang yang termotivasi atas dasar kekuasaan mengharapkan 

menciptakan dampak pada organisasi dan bersedia mengambil risiko 

dengan melakukannya. Apabila kekuasaan telah diperoleh, mungkin 

akan dipergunakan secara konstruktif atau destruktif.  

g. Indikator Motivasi  

Menurut Yunus dalam Torang (2013:59), motivasi seseorang dalam 

bekerja dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor : 

1) Rasa aman 

2) Kesempatan untuk maju (naik tingkat, memperoleh jabatan dan 

keahlian) 

3) Tipe pekerjaan (sesuai dengan latar belakang pendidikan, 

pengalaman, bakat, dan minat karyawan) 
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4) Reputasi organisasi/perusahaan (membrikan kebanggaan bila 

bekerja pada organisasi/perusahaan tersebut) 

5) Rekan kerja (sepaham dan dapat bekerja sama) 

6) Upah (layak) 

7) Pemimpin (hubungan baik dengan bawahannya, mengenal 

bawahannya, dan mempertimbangkan pendapat bawahannya) 

8) Jam kerja (teratur) 

9) Kondisi kerja (kebersihan, suhu yang baik, ventilasi, tidak rebut 

dan bau) 

10) Fasilitas (kesempatan cuti, jaminan kesehatan, pengobatan dll) 

Menurut Wijayanto (2012:148-149), terdapat lima hierarki 

kebutuhan manusia yaitu : 

1) Physiological (fisiologi). Physiological needs (kebutuhan 

fisiologi) sering kali disebut sebagai kebutuhan dasar meliputi 

sandang, pangan, papan dan kebutuhan fisiologis lainnya. 

2) Safety (rasa aman). Yang dimaksud dengan kebutuhan rasa aman 

antara lain meliputi keamanan dan proteksi dari gangguan, baik 

gangguan yang bersifat fisik maupun emosional. 

3) Social (sosial). Kebutuhan sosial antara lain meliputi cinta kasih, 

rasa memiliki, penerimaan sosial dan perkawanan. 

4) Esteem (pernghargaan). Kebutuhan akan penghargaan terdiri atas 

dua jenis yaitu pengahargaan internal antara lain adalah 

menghargai diri sendiri, kewenangan mengatur diri sendiri dan 

prestasi. Sedangkan pengahargaan eksternal merupakan 
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kebutuhan penghargaan yang diberikan pihak eksternal pada 

seseorang, antara lain berupa status, pengakuan dan perhatian. 

5) Self-actualization (aktualisasi diri). Kebutuhan aktualisasi diri 

merupakan dorongan pada diri merupakan dorongan pada diri 

sesorang untuk menjadi orang yang memiliki kemampuan andal 

yaitu antara lain terkait dengan kebutuhan berkembang, 

pencapaian potensi diri sendiri. 

Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan 

bahwa yang menjadi indikator untuk variabel motivasi dalam penilitian 

ini adalah kebutuhan fisiologi, kebutuhan rasa aman, kebutuhan sosial, 

kebutuhan penghargaan dan kebutuhan aktualisasi diri. 

3. Kemampuan Kerja 

a. Pengertian Kemampuan Kerja 

Menurut Wibowo (2013:93), mengatakan kemampuan atau ability 

menunjukkan kapasitas individu untuk mewujudkan berbagai tugas 

dalam pekerjaan. Merupakan penilaian terhadap apa yang dapat 

dilakukan oleh seseorang sekarang ini. Kemampuan menyeluruh 

individu pada dasarnya dientuk oleh dua kelompok faktor penting yaitu 

intelektual dan kemampuan fisik. 

Menurut Winardi dalam Dewi (2014:21), kemampuan (ability) 

seseorang akan turut serta menentukan perilaku dan hasilnya. Didalam 

suatu organisasi sering kali terjadi karyawan tertentu walaupun mereka 

sangat termotivasi, mereka tidak memiliki kemampuan atau ketrampilan 

yang diperlukan untuk melaksanakan tugas mereka dengan baik. 
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Kemampuan adalah suatu kapasitas individu untuk mengerjakan 

berbagai tugas dalam suatu pekerjaan Robbins dalam Wardani 

(2017:27), kemampuan merupakan potensi yang ada dalam diri 

seseorang untuk berbuat sehingga memungkinkan seseorang untuk dapat 

melakukan pekerjaan ataupun tidak dapat melakukan pekerjaan tersebut   

Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan yang 

dimaksud dengan Kemampuan dalam penelitian ini adalah merupakan 

potensi yang ada dalam diri seseorang untuk berbuat sehingga 

memungkinkan seseorang untuk dapat melakukan pekerjaan ataupun 

tidak dapat melakukan pekerjaan tersebut. 

b. Jenis-jenis Kemampuan 

Menurut Wibowo (2013:94), ada beberapa jenis kemampuan sebagai 

berikut : 

1) Kemampuan Intelektual 

Intellectual Ability atau Kemampuan Intelektual adalah kapasitas 

utnuk melakukan aktivitas mental. Setiap pekerjaan mempunyai 

tuntutan terhadap kemampuan intelektual yang berbeda. Dalam 

pekerjaan yang menuntuk lebih banyak proses informasi, semakin 

banyak kecerdasan untum dan kemampuan verbal diperlukan untuk 

mewujudkan keberhasilan pekerjaan. 

2) Kemampuan Kognitif 

Cognitive Ability atau Kemampuan Kognitif menunjukan 

kapabilitas berkaitan dengan akuisisi dan aplikasi pengetahuan dalam 

pemecahan masalah. Kemampuan kognitif sangat relevan dengan 
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pekerjaan dan menyangkut pekerjaan yang melibatkan penggunaan 

informasi untuk membuat keputasan dan pemecahan masalah. 

3) Kemampuan Emosional 

Sebagai bagian dari masalah kemampuan diantaranya tentang 

kecerdasan intelektual, dimana didalamnya termasuk kecerdasan 

emosional. 

4) Kemampuan Fisik 

Physical Ability atau Kemampuan Fisik diberi pengertian sebagai 

kapasitas untuk melakukan tugas yang menuntut stamina, dexterity 

(ketangkasan), strength (kekuatan), dan karakteristik yang semacam. 

c. Faktor yang Mempengaruhi Kemampuan Kerja 

Menurut Nitisemito dalam Zahara (2013:26-27), dalam Adapun 

faktor yang mempengaruhi kemampuan tenaga kerja antara lain: 

1) Pendidikan dan Pelatihan Dalam pelatihan sangat penting untuk 

diketahui setiap tahap yang berkaitan dengan bagaimana 

menyelesaikan pekerjaan tersebut, kita tidak dapat berasumsi 

bahwa peserta pelatihan dapat mengerjakan sesuatu tanpa harus 

diberitahu terlebih dahulu. Salah satu sumber materi pelatihan 

adalah job description, ataupun pengertiannya uraian kegiatan 

yang dilakukan oleh seseorang karyawan sehingga seluruh 

pekerjaan pada bidang tersebut dapat terselesaikan dengan baik 

dan tepat waktu. 

2) Gizi dan Kesehatan Bagi perusahaan sangat penting untuk 

memperhatikan gizi dan kesehatan tenaga kerja. Gizi dan 
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kesehatan yang baik memberikan kemampuan serta kesegaran 

fisik dan mental seseorang dalam melakukan pekerjaan. Semakin 

baik keadaan gizi dan kesehatan seseorang semakin tinggi pula 

produktifitas kerjanya. Fasilitas dan pelayanan kesehatan 

mencakup pengeluaran yang mempengaruhi harapan hidup, 

kekuatan dan stamina, tenaga serta vitalitas tenaga kerja.  

d. Cara Meningkatkan Kemampuan Kerja  

Menurut Soeroto dalam Farlen (2011:15), untuk meningkatkan 

kemampuan kerja karyawan ada tiga komponen yang meliputi :  

1) Upaya mengembangkan dan memelihara pertumbuhan rohani 

dan jasmani serta usaha menjaga kesehatan. Jika seseorang 

memiliki pertumbuhan fisik dan psikis yang kuat maka ia akan 

memiliki potensi dan peluang yang besar untuk ditumbuhkan dan 

dikembangkan kemampuan kerjanya.  

2) Upaya bukan hanya terbatas pada kemampuan ratio dan fisik 

untuk memecahkan masalah-masalah yang dihadapi dalam 

jangka pendek, akan tetap mencakup ketahanan, keuletan fisik 

dan mental dalam mengatasi berbagai kesulitan dan tekanan 

dalam pekerjaan sehingga selesai dan mencapai hasil. 

3) Upaya agar seseorang setelah memiliki kemampuan kerja adalah 

mempekerjakannya untuk membuat agar setiap organisasi yang 

memiliki kemampuan dimanfaatkan untuk memberikan 

kesejahteraan kepada masyarakat. Melalui peningkatan 

kemampuan kerja tersebut diharapkan semua karyawan dapat 
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bekerja semaksimal mungkin sesuai dengan kemampuan yang 

ada dalam dirinya sehingga diperoleh kerja yang positif yang 

mendukung terciptanya tujuan organisasi. 

e. Indikator Kemampuan Kerja  

Untuk mengetahui seseorang karyawan mampu atau tidak dalam 

melaksanakan pekerjaannya, dapat kita lihat melalui beberapa indikator 

yang ada di bawah ini. Indikator kemampuan kerja menurut Robbins 

dalam Wardani (2017:32) adalah sebagai berikut: 

1) Kesanggupan kerja, Kesanggupan kerja karyawan adalah suatu 

kondisi dimana seorang karyawan merasa mampu menyelesaikan 

pekerjaan yang diberikan kepadanya. 

2) Pendidikan, Pendidikan adalah kegiatan untuk meningkatkan 

pengetahuan seseorang termasuk di dalamnya peningkatan 

penguasaan teori dan ketrampilan memutuskan terhadap 

persoalan yang menyangkut kegiatan mencapai tujuan.  

3) Masa kerja, Masa kerja adalah waktu yang dibutuhkan oleh 

seorang karyawan dalam bekerja pada sebuah perusahaan atau 

organisasi. 

Dimensi kemampuan menurut Robbins & Judge dalam Dewi 

(2014:48) meliputi :  

1) Kemampuan Intelektual, merupakan keahlian dalam menjalankan 

kegiatan mental.  
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2) Kemampuan Fisik, merupakan keahlian dalam melaksanakan 

tugas – tugas yang menuntut stamina, kecekatan, kekuatan dan 

keterampilan serupa. 

Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan 

bahwa yang menjadi indikator untuk variabel kemampuan kerja dalam 

penelitian ini adalah Kesanggupan kerja, Pendidikan dan Masa kerja. 

B. Penelitian Terdahulu. 

Penelitian terdahulu yang berkaitan dengan penelitian ini disajikan pada 

tabel 2.1 sebagai berikut: 

Tabel 2.1  

Penelitian terdahulu 

No. 

Peneliti 

dan 

Tahun 

Judul 
Variabel 

Penelitian 
Hasil Penelitian 

1 Deewar 

Mahesa  

September 

2010 

Analisis 

Pengaruh 

Motivasi 

Dan 

Kepuasan 

Kerja 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Dengan 

Lama Kerja 

Sebagai 

Variabel 

Moderating 

(Studi Pada 

PT. Coca 

Cola Amatil 

Indonesia 

(Central 

Java)) 

Variabel 

Independen : 

-Motivasi 

Dan 

Kepuasan 

Kerja 

Variabel 

Dependen: 

-Kinerja 

Karyawan 

Variabel 

Moderating : 

-Lama Kerja 

Hasil analisis menggunakan 

moderated regresion analysis 

dapat diketahui bahwa variabel 

kepuasan kerja dan motivasi 

kerja berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan, dan 

variabel lama bekerja 

memoderasi kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan, 

sedangkan variabel lama 

bekerja tidak berhasil 

memoderasi motivasi kerja 

terhadap kinerja. Hasil analisis 

menggunakan koefisien 

determinasi diketahui bahwa 22 

persen variasi dari kinerja 

karyawan dapat dijelaskan oleh 

variabel bebas dan variabel 

moderating yang diteliti dalam 

penelitian ini dan 78 persen 

dijelaskan oleh faktor-faktor 

lain di luar model 

 

2 Rita 

Zahara 

Pengaruh 

Motivasi 

Variabel 

Independen : 

- Variabel X1 (motivasi) dan 

variabel X2 (kemampuan) 
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2013 Dan 

Kemampuan 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Pada Hotel 

Akasia 

Pekanbaru 

-Motivasi 

Dan 

Kemampuan 

Kerja 

Variabel 

Dependen: 

-Kinerja 

Karyawan 

 

secara bersama-sama atau 

simultan berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada 

Hotel Akasia Pekanbaru. 

- Variabel yang dominan 

mempengaruhi kinerja 

karyawan pada Hotel Akasia 

Pekanbaru adalah variabel X1 

(motivasi). Karena selain 

memiliki kemampuan yang 

mumpuni, karyawan harus 

dimotivasi dengan baik agar 

bersemangat dan bergairah 

dalam menjalani tugas di setiap 

harinya. Dan menjadi lebih 

tertantang untuk terus 

meningkatkan kinerjanya agar 

mendapatkan penghargaan 

ataupun bonus yang dijanjikan 

oleh pihak perusahaan. 

- Varibel independen (motivasi 

dan kemampuan) dengan 

variabel dependen(kinerja 

karyawan) memliki hubungan 

yang kuat. 

3 Rizka 

Afrisalia 

Nitasari 

September 

2012 

Analisis 

Pengaruh 

Motivasi 

Kerja 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Dengan 

Kepuasan 

Kerja 

Sebagai 

Variabel 

Intervening 

Pada Pt. 

Bank 

Central Asia 

Tbk. Cabang 

Kudus 

Variabel 

Independen : 

- Motivasi 

Kerja 

Variabel 

Dependen : 

- Kinerja 

Karyawan 

Variabel 

Intervening : 

-Kepuasan 

Kerja 

Berdasarkan uji-t yang 

dilakukan dan hasil analisis 

regresi linier dapat diketahui 

bahwa motivasi kerja 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan 

kerja, kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan, motivasi kerja 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Sedangkan 

berdasarkan hasil analisis 

regresi linier yang dilakukan uji 

mediasi (intervening) diketahui 

bahwa varibel kepuasan kerja 

mampu menjadi variabel 

intervening dari hasil 

perhitungan standardized 

coeffients untuk pengaruh tidak 

langsung motivasi kerja 

terhadap kinerja karyawan 
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melalui kepuasan kerja lebih 

besar dibanding pengaruh 

secara langsung motivasi kerja 

terhadap kinerja karyawan.  

4 Aprina 

Wardani 

September 

2017 

Pengaruh 

Kemampuan 

Kerja Dan 

Semangat 

Kerja 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Melalui 

Kepuasan 

Kerja 

Sebagai 

Variabel 

Intervening 

(Studi Kasus 

Bank 

Syariah 

Mandiri 

Kantor 

Cabang 

Kendal) 

Variabel 

Independen : 

- Motivasi 

Kerja Dan 

Semangat 

Kerja 

Variabel 

Dependen : 

- Kinerja 

Pegawai 

Variabel 

Intervening : 

-Kepuasan 

Kerja 

Berdasarkan analisis penelitian, 

maka dapat disimpulkan (1) 

kemampuan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja (2) semangat 

kerja berpengaruh positif 

namun tidak signifikan terhadap 

kepuasan kerja (3) kepuasan 

kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan (4) kemampuan kerja 

tidak berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan (5) semangat 

kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan (6) kemampuan kerja 

dan semangat kerja 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan melalui kepuasan 

kerja. 

5 Nadia 

Karina 

Desember 

2016 

Analisis 

Pengaruh 

Kompetensi 

Dan 

Motivasi 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Pt. Pln 

(Persero) 

Kantor 

Distribusi 

Wilayah 

Lampung 

Variabel 

Independen : 

- 

Kompetensi 

Dan 

Motivasi 

Variabel 

Dependen: 

-Kinerja 

Karyawan 

Dari hasil analisis regresi linear 

berganda, diketahui bahwa 

secara simultan kompetensi dan 

motivasi secara bersama-sama 

berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan PT. PLN 

(Persero) Kantor Distribusi 

Wilayah Lampung. Sedangkan 

secara parsial motivasi 

berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan PT. PLN 

(Persero) Kantor Distribusi 

Wilayah Lampung. Dan dari 

hasil uji beda kompetensi dan 

kinerja memiliki variance yang 

sama sedangkan motivasi 

memiliki variance yang berbeda 
antara karyawan tetap dan tidak 

tetap. 

6 Frans 

Farlen 

Juli 2011 

Pengaruh 

Motivasi 

Kerja Dan 

Kemampuan 

Variabel 

Independen : 

- Motivasi 

Kerja Dan 

-Berdasarkan uji serempak (uji 

F) diperoleh nilai F hitung 

sebesar 19,104 lebih besar dari 

nilai F table (3,252) sehingga 
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Kerja 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

(Studi pada 

karyawan 

PT. United 

Tractors, 

Tbk 

Samarinda) 

Kemampuan 

Kerja 

Variabel 

Dependen: 

-Kinerja 

Karyawan 

keputusannya menolak Ho dan 

menerima Ha. Hal ini berarti 

secara serempak variable 

independen (motivasi kerja dan 

kemampuan kerja) 

mempengaruhi Kinerja 

Karyawan.  

-Berdasarkan hasil pengujian 

secara parsial (uji t) hitung 

variabel motivasi kerja sebesar 

3,735. Dengan melihat posisi t 

hitung (3,735) lebih besar dari t 

tabel (2,026) maka t hitung 

berada didaerah penolakan Ho 

dan penerimaan Ha sehingga 

keputusannya menolak Ho dan 

menerima Ha. Artinya secara 

parsial variabel Motivasi Kerja 

berpengaruh terhadap Kinerja 

karyawan.  

-Nilai t hitung variabel 

kemampuan kerja sebesar 

3,328. Dengan melihat posisi t 

hitung (3,328) lebih besar dari t 

tabel (2,026) maka t hitung 

berada di daerah penolakan Ho 

dan penerimaan Ha sehingga 

keputusannya menolak Ho dan 

menerima Ha. Artinya secara 

parsial variabel Kemampuan 

Kerja berpengaruh terhadap 

Kinerja Karyawan. 
Sumber : Penulis 2019 

C. Kerangka Konseptual 

Kerangka Konseptual ini menjelaskan aspek teoritis secara garis besar dari 

judul, yaitu Analisis Motivasi Kerja Dan Kemampuan Kerja Terhadap Kinerja 

Pegawai Pada PT. Harapan Sumatra Motor.  Untuk itu terdapat berbagai teori 

mengenai hal-hal yang berkaitan dengan penelitian, yang dilakukan oleh peneliti. 
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a. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai 

Menurut Mangkunegara (2009:93) juga mendefinisikan motivasi yaitu 

kondisi yang menggerakkan karyawan agar mampu mencapai tujuan yang 

telah di tentukan. Suatu motivasi individu dapat timbul dari dalam diri 

individu (motivasi instrinsik) dan dapat timbul dari luar diri individu 

(motivasi ekstrinsik), keduanya mempunyai pengaruh terhadap perilaku dan 

prestasi kerja (kinerja menunjukan bahwa semakin kuat motivasi kerja, 

kinerja pegawai akan semakin tinggi. Hal ini berarti bahwa setiap 

peningkatan motivasi kerja pegawai akan memberikan peningkatan yang 

sangat berarti bagi peningkatan kinerja pegawai dalam melaksanakan 

pekerjaannya. Dari penjabaran diatas, tampak bahwa ada hubungan positif 

antara kinerja karyawan dan motivasi dan semakin tinggi motivasi karyawan 

dalam bekerja maka kinerja yang dihasilkan juga tinggi. 

b. Pengaruh Kemampuan Terhadap Kinerja Pegawai 

Wibowo (2010:86) mengatakan bahwa kompetensi adalah suatu 

kemampuan untuk melaksanakan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi 

atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang 

dituntut oleh pekerjaan tersebut. Kompetensi karyawan yang memadai 

berarti akan dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan baik sesuai dengan 

waktu maupun target yang telah ditetapkan dalam program kerja. Jika 

seorang pegawai bekerja dengan setengah hati maka pekerjaan yang 

dihasilkan tidaklah semaksimal yang diharapkan. Artinya bahwa 

kemampuan seseorang bisa diukur dari tingkat keterampilan dan 

pengetahuan yang dimiliki dalam melaksanakan tugas yang dibebankan. 
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Dengan keterampilan yang ada maka pegawai akan berusaha meningkatkan 

kualitas dan kuantitas hasil kerjanya. 

c. Pengaruh Motivasi Kerja dan Kemampuan Kerja terhadap Kinerja 

karyawan  

Pengaruh motivasi kerja dan kemampuan kerja terhadap kinerja 

karyawan Menurut Siagian (2014:89) “menyatakan bahwa, kinerja 

dipengaruhi oleh dua faktor yaitu yang pertama Faktor Kemampuan 

melitputi pengetahuan adalah pendidikan, pengalaman, latihan dan minat 

dan keterampilan adalah kecakapan dan kepribadian. Hal ini berarti setiap 

pekerjaan memerlukan motivasi yang kuat agar bersedia melaksanakan 

pekerjaan dan mampu menciptakan kinerja yang tinggi secara bersemangat, 

bergairah, dan berdedikasi. Yang kedua Faktor Kemampuan meliputi 

kondisi sosial adalah organisasi formal dan informal, kepemimpinan dan 

serikat kerja, kebutuhan indivisu adalah fisiologis, sosial dan egoistik dan 

kondisi fisik adalah lingkungan kerja. Selain itu bukti yang cukup jelas 

bahwa karyawan yang memiliki kemampuan kerja yang tinggi mempunyai 

tingkat keluar dari sebuah organisasi atau perusahaan lebih rendah. Pengaruh 

kemampuan kerja karyawan terhadap keluarnya karyawan karena 

ketidakpuasan sering dikaitkan dengan tingkat tuntunan dan keluhan pekerja 

yang tinggi. Sebaliknya angkatan kerja yang memiliki kemampuan kerja 

yang tinggi akan memberikan produktivitas yang tinggi sehingga kinerja 

yang tinggi dapat tercapai. Sebuah organisasi atau perusahaan pada dasarnya 

ingin mendapatkan kinerja karyawan yang baik untuk mencapai tujuan yang 

ditetapkan. Pihak perusahaan harus memperhatikan kondisi-kondisi dari 
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Siagian 

seluruh karyawannya, diantaranya adalah dengan menumbuhkan 

kemampuan kerja yang baik bagi para karyawannya. 

Berdasarkan kerangka Konseptual tersebut dapat dirumuskan paradigma 

penelitian tentang Analisis Motivasi Kerja Dan Kemampuan Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai Pada PT. Harapan Sumatra Motor sebagai berikut: 

Maka dengan menggunakan rumus tersebut akan diukur pengaruh 

variabel independent terhadap variabel independent seperti dibawah ini : 

Gambar 2.3  

    Kerangka Konseptual 

 

  

                                          

                  

                                                 

         

  

Sumber : Penulis 2019 

Dimana :  

X1  = Motivasi Kerja (Independent Variable) 

X2 = Kemampuan Kerja (Independent Variable) 

Y = Kinerja Pegawai (Dependen Variable) 

D. Hipotesis  

Hipotesis atau hipotesa adalah jawaban sementara terhadap masalah yang 

masih bersifat praduga karena masih harus dibuktikan kebenarannya (Dani dalam 

Rusiadi, 2013:79). 

Motivasi Kerja   

(X1) 

 

 
 

Kemampuan Kerja 

(X2) 

 

Kinerja Pegawai (Y) 
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Dari pengertian hipotesis tersebut, penulis membuat hipotesis penelitian ini 

adalah sebagai berikut : 

1. Motivasi kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai Pada PT. Harapan Sumatra Motor. 

2. Kemampuan kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai Pada PT. Harapan Sumatra Motor. 

3. Motivasi kerja dan kemampuan kerja secara simultan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Pada PT. Harapan 

Sumatra Motor. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Pendekatan Penelitian 

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian dengan metode kuantitatif. 

Metode kuantitatif dinamakan metode tradisional, karena metode ini sudah cukup 

lama digunakan sehingga sudah mentradisi sebagai metode untuk penelitian. 

Metode ini disebut juga sebagai metode positivistik karena berlandaskan pada 

filsafat positivism. Metode ini sebagai metode ilmiah/scientific karena telah 

memenuhi kaidah-kaidah ilmiah yaitu konkrit/empiris, obyektif, terukur, rasional 

dan sistematis. Metode ini juga disebut metode discovery, karena dengan metode 

ini dapat ditemukan dan dikembangkan berbagai iptek baru. Metode ini disebut 

metode kuantitatif  karena data penelitian berupa angka-angka dan analisis 

menggunakan statistik. (Sugiyono, 2013 : 7). 

B. Tempat dan Waktu Penelitian 

1. Tempat Penelitian 

Tempat penelitian adalah tempat dimana penelitian akan dilakukan 

beserta jalan dan kotanya. Dalam penelitian ini peneliti mengambil tempat di 

PT. Harapan Sumatra Motor, Jl. A.H. Nasution No 10 A-D Medan-20146. 

2. Waktu Penelitian 

Waktu penelitian direncanakan akan dilaksanakan pada bulan Januari 

hingga Mei 2019 di PT. Harapan Sumatra Motor, Jl. A.H. Nasution No 10 

A-D Medan-20146. 
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Table 3.1 

Skedul Penelitian 

No Kegiatan 

Bulan/Minggu 

Januari Februari Maret April Mei 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Pengajuan Judul                     

2 Pengumpulan Data                     

3 Interview Awal                     

4 Pembuatan 

Proposal 

                    

5 Seminar Proposal                     

6 Riset                     

7 Pengolahan Data                     

8 Bimbingan Skripsi                     

9 Sidang Meja Hijau                     
Sumber : Penulis 2019 

C. Populasi dan Sampel 

1. Populasi  

Menurut Sugiyono (2013:215),  populasi adalah wilayah generalisasi yang 

tertulis atas: objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu 

yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya.   

2. Sampel 

Adapun yang menjadi sampel dalam penelitian ini dari jumlah populasi di 

atas adalah 35 maka jumlah sample yang akan diteliti sebanyak 35 responden 

Pada penelitian ini menggunakan teknik sampling jenuh atau semua populasi 

dijadikan sampel karena jumlah populasi dibawah 100 orang.   

D. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional  

1. Variabel Penelitian 

Adapun variabel-variabel yang terlibat dalam penelitian ini ada dua yaitu: 

a. Variabel Independen, Variabel ini sering disebut sebagai Variabel 

Stimulus, Predictor, Antecedent. Dalam bahasa Indonesia sering 
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disebut sebagai variabel bebas. Variabel bebas adalah merupakan 

variable yang memepengaruhi atau yang menjadi sebab 

perubahannya atau timbulnya variable dependen (terikat). Dalam 

penelitian ini variabel Independen adalah motivasi kerja (X1) dan 

kemampuan kerja (X2). 

b. Variabel Dependen, Variabel Dependen sering disebut sebagai 

Variabel Out Put, Kriteria, Konsekuen, Variabel Efek, Variabel 

Terpengaruh, Variabel Terikat atau Variabel Tergantung. Dalam 

bahasa Indonesia sering disebut sebagai variabel terikat. Variabel 

terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi 

akibat, karena adanya variabel bebas. Dalam penelitian ini variabel  

Dependen  adalah kinerja pegawai (Y). 

2. Definisi Operasional 

Definisi operasionalisasi adalah mendefinisikan variabel secara 

operasional berdasarkan karakteristik yang diamati yang memungkinkan 

peneliti untuk melakukan observasi atau pengukuran secara cermat terhadap 

suatu objek atau fenomena (Sugiyono, 2013:38). Pemberian definisi 

operasionalisasi variabel penelitian ini bertujuan untuk membatasi variabel 

yang bersangkutan agar tidak menimbulkan arti yang berbeda-beda. Berikut 

merupakan table defenisi operasional pada penelitian ini. 
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Tabel 3.2                 

Operasionalisasi Variabel 

No Variabel Definisi Operasional Indikator Deskripsi 
Skala 

ukur 

1 
 

Motivasi 
kerja 

(X1) 

proses yang 
memperhitungkan 

intensitu (intensitas), 

direction (arahan) dan 

persistence (kegigihan) 
dalam upaya meraih 

tujuan  

 

(Dian Wijayanto) 

1) Kebutuhan 
fisiologi 

2) Kebutuhan rasa 

aman 

3) Kebutuhan 
social 

4) Kebutuhan akan 

penghargaan 

5) Kebutuhan 
aktualisasi diri 

 

(Dian Wijayanto) 

1) Kebutuhan dasar 
meliputi sandang, 

pangan, papan 

dan kebutuhan 

fisiologis lainnya.  
2) Keamanan dan 

proteksi dari 

gangguan, baik 

gangguan yang 
bersifat fisik 

maupun 

emosional.  

3) Cinta kasih, rasa 
memiliki, 

penerimaan sosial 

dan perkawanan. 

4) Terdiri atas dua 
jenis yaitu 

pengahargaan 

internal antara 

lain adalah 
menghargai diri 

sendiri, 

kewenangan 

mengatur diri 
sendiri dan 

prestasi. 

Sedangkan 

pengahargaan 
eksternal 

merupakan 

kebutuhan 

penghargaan yang 
diberikan pihak 

eksternal pada 

seseorang, antara 

lain berupa status, 
pengakuan dan 

perhatian 

5) Dorongan pada 

diri merupakan 
dorongan pada 

diri sesorang 

untuk menjadi 

orang yang 
memiliki 

kemampuan andal 

yaitu antara lain 

terkait dengan 
kebutuhan 

berkembang, 

pencapaian 

potensi diri 
sendiri. 

 

 

 

 

Likert 
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2 Kemampuan 

kerja 

(X2) 

Kemampuan 

merupakan potensi yang 

ada dalam diri 

seseorang untuk berbuat 
sehingga 

memungkinkan 

seseorang untuk dapat 

melakukan pekerjaan 
ataupun tidak dapat 

melakukan pekerjaan 

tersebut. 

 
(Robbins) 

1) Kesanggupan 

kerja 

2) Pendidikan 

3) Masa kerja 
 

(Robbins) 

1) Mampu 

menyelesaikan 

pekerjaan yang 

diberikan 
kepadanya 

2) Peningkatan 

penguasaan teori 

dan ketrampilan 
memutuskan 

terhadap 

persoalan yang 

menyangkut 
kegiatan 

mencapai tujuan 

3) waktu yang 

dibutuhkan oleh 
seorang pegawai 

dalam bekerja 

pada sebuah 

perusahaan atau 
organisasi 

Likert 

3 
 

 

Kinerja  
Pegawai 

(Y) 

Kuantitas dan atau 
Kualitas hasil kerja 

individu atau 

sekelompok didalam 

organisasi dalam 
melaksanakan tugas 

pokok dan fungsi yang 

berpedoman pada 

norma, standar 
operasional prosedur, 

kriteria dan ukuran 

yang telah ditetapkan 

atau yang berlaku 
dalam organisasi. 

 

(Syamsir Torang) 

1) Time standards 
2) Productivity 

standards 

3) Cost standards 

4) Quality 
standards 

5) Behavioral 

standards 

 
(Syamsir Torang) 

1) Manajemen 
waktu dalam 

menyelesaikan 

pekerjaan 

2) Bekerja untuk 
mendapatkan 

hasil yang 

semaksimal 

mungkin 
3) Mengendalikan 

biaya dengan cara 

memotivasi 

pegawai 
4) Usaha memenuhi 

atau melebihi 

harapan 

pelanggan 
5) Upaya 

meningkatkan 

mutu pelayanan 

Likert 

 Sumber : Penulis 2019 

E. Jenis dan Sumber Data Penelitian 

a. Jenis Data Penelitian  

  Jenis data penelitian berkaitan dengan sumber data dan pemilihan metode 

yang digunakan untuk memperoleh data penelitian. Penentuan metode 

pengumpulan data dipengaruhi oleh jenis dan sumber data penelitian yang 

dibutuhkan. Data adalah semua keterangan seseorang yang dijadikan 

responden maupun yang berasal dari dokumen, dokumen baik dalam bentuk 
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statistic atau dalam bentuk lainnya guna keperluan penelitian. (Rusiadi et. 

Al, 2015 : 20). 

b. Sumber Data Penelitian 

  Berdasarkan sumbernya, data penelitian dapat dikelompokkan dalam dua 

jenis yaitu data primer dan data sekunder, yaitu 

1. Data Primer, data primer adalah data yang diperoleh atau 

dikumpulkan oleh peneliti secara langsung dari sumber datanya. 

Data primer disebut juga sebagai data asli atau data baru yang 

memiliki sifat up to date. Untuk mendapatkan data primer, peneliti 

harus mengumpulkannya secara langsung. Teknik yang dapat 

digunakan peneliti untuk mengumpulkan data primer antara lain 

observasi, wawancara, diskusi terfokus (focus group discussion-

FGD) dan penyebaran kuesioner. 

2. Data Sekunder, data sekunder adalah data yang diperoleh atau 

dikumpulkan peneliti dari berbagai sumber yang telah ada (peneliti 

sebagai tangan kedua). Data sekunder dapat diperoleh dari berbagai 

sumber seperti Biro Pusat Statistik (BPS), buku, laporan, jurnal dan 

lain-lain. 

Pemahaman terhadap kedua jenis data diatas diperlukan sebagai 

landasan dalam menentukan teknik serta langkah-langkah pengumpulan data 

penelitian. 

F. Teknik pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data pada penelitian ini dilakukan dengan cara sebagai 

berikut. 
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1. Penelitian Lapangan 

a. Observasi  

Penelitian ini adalah dimana penulis melaksanakan observasi dan 

pengumpulan data secara langsung di PT. Harapan Sumatra Motor Medan 

sebagai objek yang akan diteliti. Observasi sebagai teknik pengumpulan 

data mempunyai ciri yang spesifik bila dibandingkan dengan teknik yang 

lain, yaitu wawancara dan kuesioner.  Kalau wawancara dan kuesioner 

selalu berkomunikasi dengan orang, maka observasi tidak terbatas pada 

orang, tetapi juga obyek-obyek alam yang lain. (Sugyono, 2013:145). 

b. Kuesioner 

Menyebarkan kuesioner kepada responden yang djadikan sampel 

penelitian, dimana responden menjawab pertanyaan yang telah tersedia 

dalam daftar pertanyaan. 

Menurut Sugyono (2013:142), kuesioner merupakan teknik 

pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat 

pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya. 

2. Penelitian Kepustakaan (library research) 

   Penelitian kepustakaan dilakukan dengan cara mengumpulkan data-data 

melalui berbagai referensi dan buku-buku bacaan yang relevan. 

G. Pengukuran Variabel  

Dalam penelitian, fenomena sosial ini telah ditetapkan secara spesifik oleh 

peneliti, yang selanjutnya disebut sebagai variabel penelitian. Dengan skala likert, 

maka variabel yang akan di ukur dijabarkan menjadi indikator variabel. Kemudian 

indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item-item 
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instrument yang dapat berupa pernyataan atau pertanyaan. Adapun analisis data 

peneliti dengan menggunakan skala pengukur yaitu skala likert seperti pada table 

di bawah ini. 

Tabel 3.3   

Skala Penilaian Likert 

No Pertanyaan Skor 

1 Sangat Setuju 4 

2 Setuju 3 

3 Tidak Setuju 2 

4 Sangat Tidak Setuju 1 

Sumber Sugiyono (2013:99)  

H. Teknik Analisis Data 

a. Uji Kualitas Data 

1. Uji Validitas  

Uji validitas dilakukan terlebih dahulu dengan memberikan 

kuesioner kepada 35 orang responden yang merupakan pegawai    

PT. Harapan Sumatra Motor Medan.  Suatu instrumen dikatakan 

valid, bila koefisien korelasi product moment>rtabel (α ; n-2) n = 

jumlah sampel. 

2. Uji Realibilitas  

Reliabilitas pada dasarnya adalah sejauh mana hasil suatu 

pengukuran dapat dipercaya, jika hasil pengukuran yang dilakukan 

secara berulang-ulang relatif sama maka pengukuran tersebut 

dianggap memiliki tingkat reliabilitas yang baik.  

Kriteria pengambilan keputusan 
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a. Jika r alpha> dari r tabel maka pertanyaan tersebut reliable. 

b. Jika r alpha< dari r tabel maka pertanyaan tersebut tidak reliabel. 

b. Uji Asumsi Klasik 

Uji Asumsi Klasik Untuk mengetahui kelayakan model analisis jalur, 

maka akan dilakukan uji asumsi klasik yang bertujuan untuk mengetahui 

apakah hasil etimasi jalur yang dilakukan benar-benar layak digunakan atau 

tidak. Uji asumsi klasik yang sering digunakan, yaitu :  

1. Uji Normalitas 

Uji Normalitas Menurut Rusiadi et. Al (2015 : 164), Uji Normalitas 

data dilakukan sebelum data diolah berdasarkan model-model 

penelitian yang diajukan. Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui 

apakah variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi 

normal. Untuk uji normalitas ini menggunakan gambar histogram 

dan P-P Plot. Kriteria untuk histogram, yaitu :  

a) Jika garis membentuk lonceng dan miring ke kiri maka data 

tidak berdistribusi normal.  

b) Jika garis membentuk lonceng dan ditengah maka data 

berdistribusi normal.  

c) Jika garis membentuk loceng dan miring ke kanan maka data 

tidak berdistribusi normal.  

Sedangkan kriteria untuk P-P Plot, yaitu :  

a) Jika titik data sesungguhnya menyebar berada di sekitar garis 

diagonal maka data terdistribusi normal.  
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b) Jika titik data sesungguhnya menyebar berada jauh dari garis 

diagonal maka data tidak terdistribusi normal.  

2. Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). 

Uji ini dilakukan dengan melihat nilai tolerance dan variance 

inflation factor (VIF) dari hasil analisis dengan menggunakan SPSS. 

Apabila nilai tolerance value > 0,10 atau VIF < 10 maka disimpulkan 

tidak terjadi multikolinieritas.  

3. Uji Heterokedastisitas 

Uji heterokedastisitas digunakan untuk melihat apakah terdapat 

ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan 

yang lain.Dalam penelitian ini metode yang digunakan untuk 

mendeteksi gejala heteroskedasitas dengan melihat grafik plot antara 

nilai prediksi varabel terikat (ZPRED) dengan residualnya 

(SRESID). Kriterianya adalah sebagai berikut :   

a. Jika ada titik-titik yang membentuk pola tertentu yang teratur 

maka mengidentifikasikan telah terjadi heterokedastisitas.  

b. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas 

dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi 

heteroskedastisitas.  

I. Regresi Linear Berganda 

Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh etika kerja, pengalaman kerja 

dan budaya kerja terhadap prestasi kerja yang dapat dihitung dengan bantuan 



47 
 

 
 

perangkat lunak Statistical Product and Service Solution (SPSS versi 17.00) 

dengan persamaan : 

Y = a +b1X1 + b2X2 + έ 

Keterangan : 

Y  =   Kinerja (Dependen Variable) 

X1 =   Motivasi Kerja (Independent Variable) 

X2 =   Kemampuan Kerja (Independent Variable) 

a   =   Konstanta 

b  =   Koefisien prediktor 

έ  =   Error term/ tingkat kesalahan 

1. Uji Hipotesis 

Dalam analisis dan melakukan pengujian hipotesis, maka data diolah 

dengan alat bantu statistik yaitu SPSS ( Statistical Product and Service 

Solution ). Data – data yang telah diperoleh kemudian diuji dengan 

melakukan : 

a. Uji t  

Menurut Kuncoro (dalam Rusiadi et. Al, 2015 : 279), Uji t dilakukan 

untuk menguji pengaruh secara parsial antara variabel independen 

terhadap variabel dependen dengan asumsi bahwa variabel lain 

dianggap konstan. Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh 

pengaruh satu variabel independen secara individual dalam 

menerangkan variasi variabel terkait dengan taraf signifikan 5%. 

Kriteria pengujiannya adalah sebagai berikut :  
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1) H0 : i = 0, tidak ada pengaruh signifikan secara parsial variabel 

bebas terhadap variabel terikat.  

2) H0 : i  0, ada pengaruh signifikan secara parsial variabel bebas 

terhadap variabel terikat.  

3) Apabila thitung < ttabel pada a = 5 %, maka H0 diterima. 

4) Apabila thitung > ttabel pada a = 5 %, maka H0 ditolak (Ha 

diterima).  

Rumus Uji t (Umar, 2008 : 197) adalah sebagai berikut :  

𝑡 = r√(n−2) dengan dk = n − 2  

     √(1−𝑟 2) 

Keterangan:  

t = Uji pengaruh parsial  

r = Koefisien korelasi  

n = Banyaknya data  

b. Uji F (Uji Simultan) 

Uji F menguji pengaruh simultan antara variabel independen 

terhadap variabel dependen. Kriteria pengujiannya adalah :  

a. Terima H0 (tolak Hi), apabila Fhitung < Ftabel atau sig F >5% 

b. Tolak H0 (terima Hi), apabila Fthitung > Ftabel atau sig F <5% 

Rumus Uji F adalah sebagai berikut :  

F =            𝑅2 /K  

       (1 – 𝑅2)/(n − 1 − K) 

Keterangan:  

R2 = Koefisien korelasi berganda dikuadratkan  

n = Jumlah sampel  
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K = Jumlah variabel bebas  

c. Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Analisis determinasi adalah perbandingan antara variasi Y yang 

dijelaskan oleh x1 dan x2 secara bersama-sama dibanding dengan 

variasi total Y.  R2 dalam regresi linier berganda digunakan untuk 

mengetahui prosentasi sumbangan pengaruh variabel independent 

(X1,X2,...,Xn) secara serentak terhadap variabel dependent 

(Y1,Y2,...,Yn).  Jika R2 sama dengan 0, maka tidak ada sedikitpun 

prosentasi sumbangan pengaru yang diberikan variabel independent 

terhadap dependent, atau variasi variabel independent yang 

digunakan dalam model tidak menjelaskan sedikitpun variasi 

variabel dependent.  Sebaliknya R2 sama dengan 1, maka prosentase 

sumbangan pengaruh yang diberikan variabel independent terhadap 

variabel dependent sempurna, atau variasi variabel independent yang 

digunakan dalam model menjelaskan 100% variasi variabel 

dependent. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. HASIL PENELITIAN 

1. Deskripsi Objek Penelitian 

a. Sejarah Singkat PT Harapan Sumatra Motor Medan 

PT. Harapan Sumatra Motor Medan merupakan salah tempat 

penjualan motor sekaligus bengkel yang telah mempunyai nama di 

Medan. Dealer sekaligus bengkel motor yang beralamat di Jalan Jl. A.H. 

Nasution No. 10 A-D Medan, ini mempunyai cara pemasaran dari ‘mulut 

kemulut’ dan promosi melalui media cetak otomotif. 

Berawal dari pendirian bengkel sederhana pada tahun 2003, dengan 

pegawai berjumlah 4 orang. Kini PT. Harapan Sumatra Motor telah 

menjadi sebuah group dengan 35 orang pegawai, dan bergabung dengan 

TVS untuk menjadi salah satu dealer resmi untuk penjualan Motor Roda 

Tiga. 

1) Visi dan Misi PT Harapan Sumatra Motor Medan 

a) Visi 

Menyediakan lapangan pekerjaan, mensejahterakan pegawainya, 

dan menjadi dealer yang besar dan berkembang. 

b) Misi 

Merajai penjualan motor roda tiga, menyediakan unit motor roda 

tiga yang sesuai dengan keinginan pelanggan, menyediakan 

pelayanan cepat  dan  memuaskan  bagi pelanggannya. 
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b. Struktur Organisasi  

Struktur organisasi disusun untuk membantu pencapaian tujuan 

organisasi dengan lebih efektif. Struktur organisasi juga menentukan 

seluruh tugas pekerjaan, hubungan antar tugas, batas wewenang dan 

tanggung jawab untuk menjalankan masing-masing tugas sesuai dengan 

bidangnya. Struktur organisasi PT. Harapan Sumatra Motor Medan 

adalah sebagai berikut : 

Gambar 4.1 Struktur Organisasi PT. Harapan Sumatra Motor Medan 

2. Deskripsi Karakteristik Responden 

  Dalam penelitian ini terkmupul data primer yang diambil dari 35 

responden untuk mengetahui tanggapan mereka terhadap Proses Motivasi 

Kerja dan Kemampuan Kerja terhadap Kinerja Pegawai. Karakteristik 

responden yang akan diuraikan berikut ini mencerminkan bagaimana 
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respnden yang diteliti meliputi jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan dan 

masa kerja. 

a. Karakteristik Responden berdasarkan Jenis Kelamin 

Tabel 4.1 

Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%) 

1 Laki – Laki 29 82.9 

2 Perempuan 6 17.1 
Sumber : Hasil Pengolahan Kuesioner 2019 

  Pada tabel 4.1 dapat diketahui bahwa mayoritas pegawai yang menjadi 

responden adalah laki - laki, yaitu sebanyak 29 orang atau 82.9% dari total 

respoden. 

b. Karakteristik Responden berdasarkan Usia 

Tabel 4.2 

Distribusi Responden Berdasarkan Usia 

No Usia Frekuensi Persentase (%) 

1 20-30 Tahun 13 37.1 

2 31-40 Tahun 16 45.7 

3 41 Tahun ke atas 6 17.1 

Sumber : Hasil Pengolahan Kuesioner 2019 

  Pada Tabel 4.2 dapat dilihat bahwa mayoritas pegawai yang menjadi 

responden berada pada rentang usia 31-40 tahun yang berjumlah 16 orang atau 

sebesar 45.7% dari total responden. 

c. Karakteristik Responden berdasarkan Jabatan 

Tabel 4.3 

Distribusi Responden Berdasarkan Jabatan 

No Tingkat Pendidikan Frekuensi Persentase (%) 

1 General Manager 1 2.9 

2 Sales Marketing 5 14.3 

3 Supervisor 10 28.6 

4 Staff Administrasi 2 5.7 

5 Staff Keuangan 2 5.7 

6 CS 2 5.7 

7 Teknisi 13 37.1 

Sumber : Hasil Pengolahan Kuesioner 2019 
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  Pada Tabel 4.3 dapat dilihat bahwa 37.1% pegawai yang menjadi 

responden memiliki jabatan teknisi. 

d. Karakteristik Responden berdasarkan Masa Kerja 

Tabel 4.4 

Distribusi Responden Berdasarkan Masa Kerja 

No Masa Kerja Frekuensi Persentase (%) 

1 Dibawah 1 tahun 3 8.6 

2 1-3 tahun 8 22.9 

3 3-5 tahun 14 40 

4 Diatas 5 tahun 10 28.6 

Sumber : Hasil Pengolahan Kuesioner 2019 

  Pada Tabel 4.4 dapat dilihat bahwa 40% pegawai yang menjadi responden 

telah menjadi nasabah selama 3-5 tahun. 

3. Deskripsi Variabel Penelitian 

 Penelitian ini terdiri dari 3 variabel, yaitu 2 variabel bebas yaitu 

Motivasi Kerja (X1), Kemampuan Kerja (X2) dan 1 variabel terikat yaitu 

Kinerja Pegawai (Y). Dalam penyebaran angket, masing - masing indikator 

diwujudkan menjadi 3 butir pertanyaan yang harus diisi oleh responden 

yang berjumlah 35 orang.  

Tabel 4.5 

Kategori Penilaian Rata-Rata Jawaban Responden 

Rata-rata Keterangan 

1,00 – 1,80 Tidak Baik 

1,81 – 2,60 Kurang Baik 

2,61 – 3,40 Cukup Baik 

3,41 – 4,20 Baik 

4,21 – 5,00 Sangat Baik 

Sumber Sugiyono (2016:216) 

 

 Dalam menjawab permasalahan penelitian, kiranya diuraikan 

karakteristik sumber datanya, sehingga data yang dipergunakan untuk 

menjawab pertanyaan tersebut lebih akurat. Untuk maksud tersebut, penulis 



54 

 

akan menguraikan karakteristik responden berdasarkan hasil analisis 

kuesioner yang terdapat dilapangan. Jawaban - jawaban yang diperoleh akan 

diuraikan pada tabel - tabel berikut ini : 

a. Variabel Motivasi Kerja (X1) 

Variabel Kualitas Produkdibentuk oleh 5 indikator yaitu Kebutuhan 

Fisiologi, Rasa Aman, Kebutuhan Sosial, Kebutuhan Penghargaan, 

Kebutuhan Aktualisasi Diri. Gambaran lengkap tanggapan responden 

untuk masing - masing indikator secara lengkap dapat dilihat pada 

Tabel 4.6 s/d Tabel 4.10 

Tabel 4.6 Penilaian Responen terhadap indikator Kebutuhan Fisiologi (X1.1) 

Jawaban 

Responden 

Item Pernyataan 

Perusahaan dalam 

memberikan gaji 

kepada saya mampu 

memenuhi kebutuhan 

sehari – hari saya dan 

keluarga 

Perusahaan 

menyediakan sarana 

dan prasarana yang 

mendukung semua 

aktifitas kegiatan 

tugas 

Jam istirahat yang diberikan 

oleh perusahaan sudah cukup 

Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi % 

Tidak Setuju 2 5.7 4 11.4 1 2.9 

Setuju 20 57.1 21 60 20 57.1 

Sangat 

Setuju 13 37.1 10 28.6 
14 40 

Mean 3.31 3.17 3.37 

  Sumber : Data Primer diolah, 2019 

 Indikator Kebutuhan Fisiologi (Tabel 4.6) direpresentasikan oleh 3 item 

pertanyaan sebagai berikut : 

1. Perusahaan dalam memberikan gaji kepada saya mampu memenuhi 

kebutuhan sehari – hari saya dan keluarga. Sebanyak 20 responden 

(57.1%) menyatakan setuju dengan nilai rerata 3.31. Jawaban ini 
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menggambarkan bahwa pegawai merasa gaji yang diberikan cukup untuk 

kebutuhan sehari-hari mereka. 

2. Perusahaan menyediakan sarana dan prasarana yang mendukung semua 

aktifitas kegiatan tugas. Sebanyak 21 responden (60%) menjawab setuju 

dengan rerata 3.17. Yang menyatakan perusahaan sudah menyediakan 

sarana maupun prasarana yang mendukung segala aktifitas pegawai. 

3. Jam istirahat yang diberikan oleh perusahaan sudah cukup. Sebanyak 20 

responden (57.1%) menjawab sangat setuju dengan rerata 3.37, yang 

menyatakan pegawai merasa cukup dengan jam istirahat yang diberikan 

oleh perusahaan. 

Tabel 4.7 Penilaian Responden terhadap indikator Rasa aman (X1.2) 

Jawaban Responden 

Item Pernyataan 

Saya merasa tenang 

dalam bekerja 

karena tersedianya 

jaminan kesehatan 

dan jaminan hari 

tua dari Perusahaan 

Saya nyaman 

terhadap kondisi 

lingkungan kerja 

Atasan saya selalu 

memberikan pujian 

apabila saya menjalankan 

tugas pekerjaan dengan 

hasil memuaskan 

Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju 3 8.6 1 2.9 3 8.6 

Tidak  Setuju 5 14.3 4 11.4 8 22.9 

Setuju 18 51.4 21 60 15 42.9 

Sangat Setuju 9 25.7 9 25.7 9 25.7 

Mean 2.94 3.09 2.86 

 Sumber : Data Primer diolah, 2019 

 Indikator Kebutuhan Rasa Aman (Tabel 4.7) direpresentasikan oleh 3 item 

pertanyaan sebagai berikut : 

1. Saya merasa tenang dalam bekerja karena tersedianya jaminan kesehatan 

dan jaminan hari tua dari Perusahaan. Sebanyak 18 responden (51.4%) 
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menyatakan setuju dengan nilai rerata 2.94, Jawaban ini menggambarkan 

bahwa perusahaan menjamin kesehatan dan hari tua pegawai. 

2. Saya nyaman terhadap kondisi lingkungan kerja. Sebanyak 21 responden 

(60%) menjawab setuju dengan rerata 3.09. 

3. Atasan saya selalu memberikan pujian apabila saya menjalankan tugas 

pekerjaan dengan hasil memuaskan. Sebanyak 15 responden (42.9%) 

menjawab setuju dengan rerata 2.86. 

Tabel 4.8 Penilaian Responen terhadap indikator Kebutuhan Sosial (X1.3) 

Jawaban Responden 

Item Pernyataan 

Terjanlinnya 

kerjasama antara 

saya dengan 

pegawai lainnya 

Saya dan pegawai 

lainnya selalu saling 

membantu bila 

terjadi masalah 

Hubungan antara atasan 

dan saya selaku pegawai 

selalu terjalin baik. 

Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju - - - - 2 5.7 

Tidak Setuju 3 8.6 2 5.7 5 14.3 

Setuju 20 57.1 16 45.7 16 45.7 

Sangat Setuju 12 34.3 17 48.6 12 34.3 

Mean 3.26 3.43 3.09 

 Sumber : Data Primer diolah, 2019 

 Indikator Kebutuhan Sosial (Tabel 4.8) direpresentasikan oleh 3 item 

pertanyaan sebagai berikut : 

1. Terjanlinnya kerjasama antara saya dengan pegawai lainnya. Sebanyak 20 

responden (57.1%) menyatakan setuju dengan nilai rerata 3.26. 

2. Saya dan pegawai lainnya selalu saling membantu bila terjadi masalah. 

Sebanyak 17 responden (48.6%) menjawab sangat setuju dengan rerata 

3.43, yang berarti pegawai baik dalam kerjasama tim. 
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3. Hubungan antara atasan dan saya selaku pegawai selalu terjalin baik.. 

Sebanyak 16 responden (45.7%) menjawab setuju dengan rerata 3.09, 

yang berarti hubungan antara atasan dan pegawai cukup baik. 

Tabel 4.9 Penilaian Responen terhadap indikator Kebutuhan Penghargaan (X1.4) 

Jawaban Responden 

Item Pernyataan 

Saya selalu mendapat 

Penghargaan apabila 

saya berprestasi 

dalam bekerja 

Saya giat bekerja 

karena adanya 

kesempatan yang 

diberikan Perusahaan 

untuk menduduki 

posisi tertentu 

Pendapat saya selalu 

dihargai oleh atasan 

Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju 4 11.4 1 2.9 3 8.6 

Tidak Setuju 6 17.1 6 17.1 10 28.6 

Setuju 17 48.6 22 62.9 14 40 

Sangat Setuju 8 22.9 6 17.1 8 22.9 

Mean 2.83 2.94 2.77 

Sumber : Data Primer diolah, 2019 

 Indikator Kebutuhan Penghargaan (Tabel 4.9) direpresentasikan oleh 3 item 

pertanyaan sebagai berikut : 

1. Saya selalu mendapat Penghargaan apabila saya berprestasi dalam bekerja. 

Sebanyak 17 responden (48.6%) menyatakan setuju dengan nilai rerata 

2.83. Jawaban ini menggambarkan bahwa perusahaan selalu menghargai 

pegawai yang berprestasi. 

2. Saya giat bekerja karena adanya kesempatan yang diberikan Perusahaan 

untuk menduduki posisi tertentu. Sebanyak 22 responden (62.9%) 

menjawab setuju dengan rerata 2.94, yang juga menyatakan bahwa dengan 

kesempatan yang diberikan perusahaan, pegawai semakin giat bekerja. 
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3. Pendapat saya selalu dihargai oleh atasan. sebanyak 14 responden (40%) 

menjawab setuju dengan rerata 2.77. Jawaban ini menggambarkan bahwa 

atasan selalu menghargai pendapat pegawainya. 

Tabel 4.10 Penilaian Responen terhadap indikator Kebutuhan Aktualisasi diri (X1.5) 

Jawaban Responden 

Item Pernyataan 

Saya selalu berusaha 

menjadi diri yang 

lebih baik dalam 

melaksanakan 

pekerjaan yang 

diemban sebagai 

tugas dan tanggung 

jawab 

Saran dan kritik 

yang diberikan 

oleh atasan 

membuat saya 

lebih maju. 
 

Motivasi yang diberikan 

oleh atasan membuat saya 

lebih disiplin dalam 

bekerja 

Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju - - 1 2.9 2 5.7 

Tidak Setuju 1 2.9 4 11.4 2 5.7 

Setuju 24 68.6 21 60 21 60 

Sangat Setuju 10 28.6 9 25.7 10 28.6 

Mean 3.26 3.09 3.11 

 Sumber : Data Primer diolah, 2019 

 Indikator Kebutuhan Aktualisasi Diri (Tabel 4.10) direpresentasikan oleh 3 

item pertanyaan sebagai berikut : 

1. Saya selalu berusaha menjadi diri yang lebih baik dalam melaksanakan 

pekerjaan yang diemban sebagai tugas dan tanggung jawab. Sebanyak 24 

responden (68.6%) menyatakan setuju dengan nilai rerata 3.26 yang 

artinya pegawai selalu berusaha menjadi lebih baik dalam pekerjaannya. 

2. Saran dan kritik yang diberikan oleh atasan membuat saya lebih maju. 

Sebanyak 21 responden (60%) menjawab setuju dengan rerata 3.09 yang 

juga berarti pegawai menjadikan saran dan kritik dari atasan sebagai 

alasan untuk lebih maju. 
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3. Motivasi yang diberikan oleh atasan membuat saya lebih disiplin dalam 

bekerja. Sebanyak 21 responden (60%) menjawab setuju dengan rerata 

3.11 yang berarti dengan motivasi membuat pegawai semakin disiplin 

dalam bekerja. 

b. Variabel Kemampuan Kerja(X2) 

Variabel Kualitas Pelayanandibentuk oleh 3 indikator yaitu 

Kesanggupan Kerja, Pendidikan dan Masa Kerja. Gambaran lengkap 

tanggapan responden untuk masing - masing indikator secara 

lengkap dapat dilihat pada Tabel 4.11 s/d Tabel 4.13. 

Tabel 4.11 Penilaian Responen terhadap indikator Kesanggupan Kerja (X2.1) 

Jawaban 

Responden 

Item Pernyataan 

Saya selalu berusaha 

untuk mempertanggung 

jawabkan pekerjaan yang 

saya lakukan 

Mutu dari hasil kerja 

saya selalu memenuhi 

standar yang telah 

ditetapkan institusi 

Saya memiliki 

kemampuan fisik untuk 

mencapai target kerja. 

Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi % 

Tidak Setuju 2 5.7 2 5.7 2 5.7 

Setuju 18 51.4 22 62.9 20 57.1 

Sangat 

Setuju 15 42.9 11 31.4 
13 37.1 

Mean 3.37 3.26 3.31 

Sumber : Data Primer diolah, 2019 

 Indikator Kesanggupan Kerja (Tabel 4.11) direpresentasikan oleh 3 item 

pertanyaan sebagai berikut : 

1. Saya selalu berusaha untuk mempertanggung jawabkan pekerjaan yang 

saya lakukan. Sebanyak 18 responden (51.4%) menyatakan setuju dengan 

nilai rerata 3.37, yang berarti pegawai memiliki sifat tanggung jawab 

terhadap pekerjaannya. 



60 

 

2. Mutu dari hasil kerja saya selalu memenuhi standar yang telah ditetapkan 

institusi. Sebanyak 22 responden (62.9%) menjawab setuju dengan rerata 

3.26. 

3. Saya memiliki kemampuan fisik untuk mencapai target kerja. Sebanyak 20 

responden (57.1%) menjawab setuju dengan rerata 3.31 yang juga berarti 

pegawai memiliki kemampuan fisik yang mendukung pekerjaannya. 

Tabel 4.12 Penilaian Responen terhadap indikator Pendidikan (X2.2) 

Jawaban Responden 

Item Pernyataan 

Pendidikan dan 

pengetahuan saya 

sesuai dengan 

bidang pekerjaan 

 

Pelatihan 

meningkatkan 

kemampuan untuk 

menyelesaikan 

pekerjaan 

 

 

Pelatihan memeberikan 

kesempatan untuk 

mengembangkan bakat 

mengenai pekerjaan 

 

Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju - - 2 5.7 2 5.7 

Tidak Setuju - - 2 5.7 4 11.4 

Setuju 23 65.7 22 62.9 20 57.1 

Sangat Setuju 12 34.3 9 25.7 9 25.7 

Mean 3.34 3.09 3.03 

Sumber : Data Primer diolah, 2019 

 Indikator Pendidikan (Tabel 4.12) direpresentasikan oleh 3 item pertanyaan 

sebagai berikut : 

1. Pendidikan dan pengetahuan saya sesuai dengan bidang pekerjaan. 

Sebanyak 23 responden (65.7%) menyatakan setuju dengan nilai rerata 

3.34, artinya karaywan bekerja sesuai dengan pendidikan dan 

pengetahuannya. 

2. Pelatihan meningkatkan kemampuan untuk menyelesaikan pekerjaan. 

Sebanyak 22 responden (62.9%) menjawab setuju dengan rerata 3.09 hal 
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ini menunjukkan bahwa pelatihan memiliki andil dalam meningkatkan 

kemampuan pegawai. 

3. Pelatihan memeberikan kesempatan untuk mengembangkan bakat 

mengenai pekerjaan. Sebanyak 20 responden (57.1%) menjawab setuju 

dengan rerata 3.03 yang juga berarti pelatihan memberikan kesempatan 

bagi pegawai untuk mengembangkan bakat. 

Tabel 4.13 Penilaian Responen terhadap indikator Masa Kerja (X2.3) 

Jawaban Responden 

Item Pernyataan 

Saya mampu 

menyelesaikan 

pekerjaan karena 

sudah 

berpengalaman 

Saya membutuhkan 

waktu yang relatif 

cepat/tepat untuk 

menyelesaikan 

pekerjaan 

Saya mampu 

menyelesaikan 

pekerjaan saya  sesuai 

dengan jadwal yang 

telah ditentukan 

 

Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju - - 1 2.9 - - 

Tidak Setuju 2 5.7 5 14.3 3 8.6 

Setuju 16 45.7 20 57.1 18 51.4 

Sangat Setuju 17 48.6 9 25.7 14 40 

Mean 3.43 3.06 3.31 

Sumber : Data Primer diolah, 2019 

 Indikator Masa Kerja (Tabel 4.13) direpresentasikan oleh 3 item pertanyaan 

sebagai berikut : 

1. Saya mampu menyelesaikan pekerjaan karena sudah berpengalaman. 

Sebanyak 17 responden (48.6%) menyatakan sangat setuju dengan nilai 

rerata 3.43, artinya pengalaman membantu pegawai menyelesaikan 

pekerjaan. 

2. Saya membutuhkan waktu yang relatif cepat/tepat untuk menyelesaikan 

pekerjaan. Sebanyak 20 responden (57.1%) menjawab setuju dengan rerata 

3.06.  
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3. Saya mampu menyelesaikan pekerjaan saya  sesuai dengan jadwal yang 

telah ditentukan. Sebanyak 18 responden (51.4%) menjawab setuju dengan 

rerata 3.31 yang artinya pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan tepat 

waktu. 

c. Variabel Kinerja (Y) 

Variabel Kepuasan Nasabahdibentuk oleh 5 indikator yaitu Time 

Standards, Productivity Standards, Cost Standards, Quality 

Standards, Behavioral Standards. Gambaran lengkap tanggapan 

responden untuk masing - masing indikator secara lengkap dapat 

dilihat pada Tabel 4.14 s/d Tabel 4.18 

Tabel 4.14 Penilaian Responen terhadap indikator Time Standards (Y1.1) 

Jawaban Responden 

Item Pernyataan 

Saya mampu 

menyelesaikan 

pekerjaan saya 

dengan Cermat dan 

tidak membuat 

kesalahan dalam 

menyelesaikan  tugas 

Saya mampu 

melakukan pekerjaan 

dengan efisien 

Saya akan berusaha 

untuk tidak terlambat 

datang ke kantor dan 

menggunakan waktu 

dengan baik untuk 

menyelesaikan 

pekerjaan 

Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju 2 5.7 - - - - 

Tidak Setuju 5 14.3 5 14.3 4 11.4 

Setuju 12 34.3 19 54.3 13 37.1 

Sangat Setuju 16 45.7 11 31.4 18 51.4 

Mean 3.20 3.17 3.40 

Sumber : Data Primer diolah, 2019 

 Indikator Time Standards (Tabel 4.14) direpresentasikan oleh 3 item 

pertanyaan sebagai berikut : 

1. Saya mampu menyelesaikan pekerjaan saya dengan Cermat dan tidak 

membuat kesalahan dalam menyelesaikan  tugas. Sebanyak 16 responden 
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(45.7%) menyatakan setuju dengan nilai rerata 3.20. Jawaban ini 

menggambarkan bahwa pegawai sangat cermat dalam menyelesaikan 

pekerjaan. 

2. Saya mampu melakukan pekerjaan dengan efisien. Sebanyak 19 responden 

(54.3%) menjawab setuju dengan rerata 3.17 yang artinya pegawai mampu 

menyelesaikan pekerjaan secara efisien. 

3. Saya akan berusaha untuk tidak terlambat datang ke kantor dan 

menggunakan waktu dengan baik untuk menyelesaikan pekerjaan. 

Sebanyak 18 responden (51.4%) menjawab sangat setuju dengan rerata 

3.50 yang berarti pegawai mengupayakan untuk tetap datang tepat waktu 

agar menyelesaikan pekerjaan dengan baik. 

Tabel 4.15 Penilaian Responen terhadap indikator ProductivityStandards (Y1 2) 

Jawaban 

Responden 

Item Pernyataan 

Perusahaan 

memberikan 

fasilitas kerja yang 

memadai bagi saya 

Saya dapat 

menghasilkan 

pekerjaan yang 

sesuai dengan 

keinginan/harapan 

atasan 

Saya akan selalu 

mengoptimalkan kemampuan 

dan keterampilan dalam 

melakukan pekerjaan 

sehingga saya dapat 

meningkatkan karir saya di 

Perusahaan 

Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi % 

Sagat Tidak Setuju 2 5.7 1 2.9 - - 

Tidak Setuju 3 8.6 3 8.6 3 8.6 

Setuju 21 60 18 51.4 19 54.3 

Sangat Setuju 9 25.7 13 37.1 13 37.1 

Mean 3.06 3.23 3.29 

Sumber : Data Primer diolah, 2019 

 Indikator Productivity Standards (Tabel 4.15) direpresentasikan oleh 3 item 

pertanyaan sebagai berikut : 
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1. Perusahaan memberikan fasilitas kerja yang memadai bagi saya. Sebanyak 

21 responden (60%) menyatakan setuju dengan nilai rerata 3.06 yang 

artinya perusahaan sudah baik dalam hal fasilitas kerja. 

2. Saya dapat menghasilkan pekerjaan yang sesuai dengan keinginan/harapan 

atasan. Sebanyak 18 responden (51.4%) menjawab setuju dengan rerata 

3.38 yang berarti pegawai dapat memenuhi standard hasil kerja yang 

diinginkan atasan. 

3. Saya akan selalu mengoptimalkan kemampuan dan keterampilan dalam 

melakukan pekerjaan sehingga saya dapat meningkatkan karir saya di 

Perusahaan. Sebanyak 19 responden (54.3%) menjawab setuju dengan 

rerata 3.29 yang juga berarti pegawai selalu berusaha meningkatkan karir 

dengan mengoptimalkan kemampuan dan keterampilan. 

Tabel 4.16 Penilaian Responen terhadap indikator Cost Standards  (Y1.3) 

Jawaban Responden 

Item Pernyataan 

Saya memperoleh 

upah yang sesuai 

dengan pekerjaan 

saya 

Bonus yang 

diberikan Perusahaan 

selama ini dapat 

meningkatkan 

semangat dan 

motivasi kerja dalam 

bekerja 

Saya merasa, bahwa 

motivasi dan semangat 

kerja terpacu dengan gaji 

yang saya terima 

Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju - - 3 8.6 3 8.6 

Tidak Setuju 4 11.4 7 20 4 11.4 

Setuju 19 54.3 17 48.6 19 54.3 

Sangat Setuju 12 34.3 8 22.9 9 25.7 

Mean 3.23 2.86 2.97 

Sumber : Data Primer diolah, 2019 

 Indikator Cost Standards (Tabel 4.16) direpresentasikan oleh 3 item 

pertanyaan sebagai berikut : 
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1. Saya memperoleh upah yang sesuai dengan pekerjaan saya. Sebanyak 19 

responden (54.3%) menyatakan setuju dengan nilai rerata 3.23. 

2. Bonus yang diberikan Perusahaan selama ini dapat meningkatkan 

semangat dan motivasi kerja dalam bekerja. Sebanyak 17 responden 

(48.6%) menjawab cukup setuju dengan rerata 2.86. 

3. Saya merasa, bahwa motivasi dan semangat kerja terpacu dengan gaji 

yang saya terima. Sebanyak 19 responden (54.3%) menjawab setuju 

dengan rerata 2.97. 

Tabel 4.17 Penilaian Responen terhadap indikator Quality Standards (Y1.4) 

Jawaban 

Responden 

Item Pernyataan 

Standar kualitas kerja 

yang telah ditetapkan 

oleh instansi selama ini 

dapat saya capai 

dengan baik 

Saya berusaha 

menghasilkan 

kualitas kerja yang 

baik dibandingkan 

dengan rekan kerja 

saya selalu menghasilkan 

pekerjaan dengan kualitas 

yang maksimal 

Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi % 

Tidak Setuju 2 5.7 3 8.6 1 2.9 

Setuju 23 65.7 18 51.4 24 68.6 

Sangat Setuju 10 28.6 14 40 10 28.6 

Mean 3.23 3.31 3.26 

Sumber : Data Primer diolah, 2019 

 Indikator Quality Standards (Tabel 4.17) direpresentasikan oleh 3 item 

pertanyaan sebagai berikut : 

1. Standar kualitas kerja yang telah ditetapkan oleh instansi selama ini dapat 

saya capai dengan baik. Sebanyak 23 responden (65.7%) menyatakan 

setuju dengan nilai rerata 3.23. Jawaban ini menggabarkan bahwa pegawai 

mampu mengikuti standar kualitas kerja yang diteapkan. 

2. Saya berusaha menghasilkan kualitas kerja yang baik dibandingkan 

dengan rekan kerja. Sebanyak 18 responden (51.4%) menjawab setuju 
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dengan rerata 3.31. Jawaban ini juga menggambarkan bahwa pegawai 

selalu ingin menghasilkan standar kualitas kerja yang terbaik. 

3. Saya selalu menghasilkan pekerjaan dengan kualitas yang maksimal. 

Sebanyak 24 responden (68.6%) menjawab setuju dengan rerata 3.26. 

Jawaban ini menggambarkan bahwa pegawai selalu menghasilkan 

pekerjaan dengan kualitas yang maksimal. 

Tabel 4.18 Penilaian Responen terhadap indikator behavioral Standards (Y1.5) 

Jawaban 

Responden 

Item Pernyataan 

Saya menguasai 

perkembangan 

teknologi 

Saya dapat 

menuangkan 

kreativitas yang saya 

miliki dalam 

pekerjaan saya 

sekarang 

saya selalu memberikan 

ide yang nyata untuk 

kemajuan Perusahaan 

Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi % 

Tidak Setuju 2 5.7 1 2.9 - - 

Setuju 20 57.1 19 54.3 20 57.1 

Sangat Setuju 13 37.1 15 42.9 15 42.9 

Mean 3.31 3.40 3.43 

Sumber : Data Primer diolah, 2019 

 Indikator Behavioral Standards (Tabel 4.18) direpresentasikan oleh 3 item 

pertanyaan sebagai berikut : 

1. Saya menguasai perkembangan teknologi. Sebanyak 20 responden 

(57.1%) menyatakan setuju dengan nilai rerata 3.31 yang berarti pegawai 

sudah menguasai perkembangan teknologi yang berhubungan dengan 

pekerjaannya. 

2. Saya dapat menuangkan kreativitas yang saya miliki dalam pekerjaan saya 

sekarang. Sebanyak 19 responden (54.3%) menjawab setuju dengan rerata 
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3.40 yang artinya pegawai dapat menggunakan kreatifitasnya didalam 

pekerjaan. 

3. Saya selalu memberikan ide yang nyata untuk kemajuan Perusahaan. 

Sebanyak 20 responden (57.1%) menjawab setuju dengan rerata 3.43 yang 

juga berarti pegawai ikut menyumbangkan ide-ide untuk memajkan 

perusahaan. 

4. Uji Validitas dan Reliabilitas 

a. Uji Validitas 

 Validitas adalah suatu derajat ketepatan alat ukur penelitian tentang 

isi atau arti sebanarnya yang diukur. Syarat minimum untuk memenuhi 

syarat apakah setiap pertanyaan valid atau tidak, dengan 

membandingkan dengan r-kritis = 0,30 (Sugiono dalam Rusiadi, 

Subiantoro, Hidayat, 2013 : 204). Jadi kalau korelasi antar butir dengan 

skor total lebih kecil (<) dari 0,30 maka butir pertanyaan dinyatakan 

tidak valid. Sebaliknya jika lebih besar (>) dari 0,30 butir pertanyaan 

dinyatakan valid. 

 Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel 4.19 sampai dengan 

tabel 4.24 yang merupakan hasil pengolahan dari SPSS ver. 17.0 

dibawah ini. 
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Tabel 4.19 Uji Validitas X1 (Motivasi Kerja) 

No 
r  

Tabel 

r  

Hitung 
Keterangan 

1.1.1 0.3 0.463 Valid 

1.1.2 0.3 0.613 Valid 

1.1.3 0.3 0.479 Valid 

1.2.4 0.3 0.604 Valid 

1.2.5 0.3 0.337 Valid 

1.2.6 0.3 0.478 Valid 

1.3.7 0.3 0.350 Valid 

1.3.8 0.3 0.359 Valid 

1.3.9 0.3 0.678 Valid 

1.4.10 0.3 0.576 Valid 

1.4.11 0.3 0.494 Valid 

1.4.12 0.3 0.574 Valid 

1.5.13 0.3 0.424 Valid 

1.5.14 0.3 0.446 Valid 

1.5.15 0.3 0.490 Valid 

Sumber : Data Primer diolah, 2019 

 

Berdasarkan tabel 4.19 diatas diketahui r hitung > r tabel yang 

artinya hasil uji validitas dari 15 pertanyaan pada variabel Motivasi 

Kerja dapat dinyatakan valid karena nilai koefisien lebih besar dari 0.30. 

Tabel 4.20 Uji Validitas X2  (Kemampuan Kerja) 

No 
r  

Tabel 
r  

Hitung 
Keterangan 

2.1.1 0.3 0.522 Valid 

2.1.2 0.3 0.784 Valid 

2.1.3 0.3 0.766 Valid 

2.2.4 0.3 0.598 Valid 

2.2.5 0.3 0.405 Valid 

2.2.6 0.3 0.733 Valid 

2.3.7 0.3 0.441 Valid 

2.3.8 0.3 0.716 Valid 

2.3.9 0.3 0.396 Valid 
Sumber : Data Primer diolah, 2019 
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Berdasarkan tabel 4.20 diatas diketahui r hitung > r tabel yang 

artinya hasil uji validitas dari 9 pertanyaan pada variabel Kemampuan 

Kerja dapat dinyatakan valid karena nilai koefisien lebih besar dari 0.30. 

Tabel 4.21 Uji Validitas Y (Kinerja) 

No 
r  

Tabel 
r  

Hitung 
Keterangan 

3.1.1 0.3 0.530 Valid 

3.1.2 0.3 0.417 Valid 

3.1.3 0.3 0.464 Valid 

3.2.4 0.3 0.665 Valid 

3.2.5 0.3 0.528 Valid 

3.2.6 0.3 0.568 Valid 

3.3.7 0.3 0.454 Valid 

3.3.8 0.3 0.636 Valid 

3.3.9 0.3 0.476 Valid 

3.4.10 0.3 0.438 Valid 

3.4.11 0.3 0.614 Valid 

3.4.12 0.3 0.568 Valid 

3.5.13 0.3 0.397 Valid 

3.5.14 0.3 0.489 Valid 

3.5.15 0.3 0.485 Valid 
Sumber : Data Primer diolah, 2019 

 

Berdasarkan tabel 4.21 diatas diketahui r hitung > r tabel yang 

artinya hasil uji validitas dari 15 pertanyaan pada variabel Kinerja dapat 

dinyatakan valid karena nilai koefisien lebih besar dari 0.30. 

b. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas adalah derajat ketepatan, ketelitian atau keakuratan yang 

ditunjukan oleh instrument pengukuran. Butir kuesioner dikatakan 

reliabel atau handal apabila jawaban seseorang terhadap kuesioner 

adalah konsisten. Dalam penelitian ini untuk menentukan kuesioner 

reliabel atau tidak dengan menggunakan alpha cronbach. Kuesioner 
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dikatakan reliabel jika alpha cronbach > 0,60 dan tidak reliabel jika 

sama dengan atau dibawah 0,60 (Sunyoto, 2013 : 114). 

Reliabilitas dari pertanyaan kuesioner yang telah diajukan penulis 

kepada responden dalam penelitian ini akan terlihat pada tabel 

Reliability Statistics yang disajikan dalam tabel dibawah ini : 

Tabel 4.22 Uji Reliabilitas X1 (Motivasi Kerja) 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.853 15 

sumber : Hasil Pengelolaan SPSS versi 17.0, 2019  

Berdasarkan tabel 4.22 diatas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s 

Alpha sebesar 0,853>0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang 

telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 15 butir pertanyaan pada 

variabel Motivasi Kerja adalah reliabel atau dikatakan handal. 

Tabel 4.23 Uji Reliabilitas X2 (Kemampuan Kerja) 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.852 9 

sumber : Hasil Pengelolaan SPSS versi 17.0, 2019 

Berdasarkan tabel 4.23 diatas, hasil output SPSS diketahui nilai 

Cronbach’s Alpha sebesar 0,852>0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa 

pertanyaan yang telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 9 butir 

pertanyaan pada variabel kemampuan kerja adalah reliabel atau dikatakan handal. 

Tabel 4.24 Uji Reliabilitas Y (Kinerja) 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.853 15 

sumber : Hasil Pengelolaan SPSS versi 17.0, 2019 

Berdasarkan tabel 4.24 diatas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s 

Alpha sebesar 0,853>0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang 
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telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 15 butir pertanyaan pada 

variabel kinerja adalah reliabel atau dikatakan handal. 

5. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah variabel 

pengganggu atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali dalam Rusiadi, 

2013 : 164) 

Dalam penelitian ini pengujian normalitas dideteksi melalui analisa 

grafik yang dihasilkan SPSS. Hasil dapat dilihat pada Gambar  berikut. 

Gambar 4.2 Histogram Uji Normalitas Kinerja (Y) 

 
Sumber: Hasil pengolahan SPSS versi 17.0, 2019 

  Berdasarkan gambar 4.2 diatas, hasil pengujian normalitas kinerja 

diketahui bahwa data telah berdistribusi secara normal yang dijelaskan dengan 
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gambar histogram di atas yang memiliki garis yang berbentuk lonceng dan 

memiliki kecembungan seimbang ditengah. 

Gambar 4.3 P-P Plot Uji Normalitas Kinerja (Y) 

 
Sumber : Hasil pengolahan SPSS versi 17.0, 2019 

 Kemudian untuk hasil pengujian normalitas data dengan menggunakan PP 

Plot pada gambar 4.3 terlihat titik-titik data untuk variabel kinerja yang menyebar 

berada disekitar garis diagonal sehingga data telah berdistrbusi secara normal. 

Tabel 4.25 Hasil One Sample Kolmogrov-Smirnov Test 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  Unstandardized Residual 

N 35 

Normal Parametersa Mean .0000000 

Std. Deviation 3.68948291 

Most Extreme Differences Absolute .105 

Positive .086 

Negative -.105 

Kolmogorov-Smirnov Z .618 

Asymp. Sig. (2-tailed) .839 

a. Test distribution is Normal. 

Sumber : Hasil pengolahan SPSS versi 17.0, 2019 
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Sebuah model regresi yang dikatakan memenuhi asumsi normalitas yakni 

apabila nilai residual Asymp.Sig (2-tailed) lebih besar dari 0,05. Nilai  

Kolmogorov-Smirnov Z sebesar 0.618 dengan Asymp.Sig (2-tailed)sebesar 0.839 

dimana angka ini diatas tingkat signifikansi 0.05 atau 5%. Atau nilai Asymp.Sig 

(2-tailed)> 0.05 maka dapat dinyatakan data dalam penelitian ini secara statistik 

berdistribusi normal dan telah memenuhi persyaratan untuk digunakan.  

b. Uji Multikoleniaritas 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen).Uji ini 

dilakukan dengan melihat nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF) dari 

hasil analisis dengan menggunakan SPSS. Apabila nilai tolerance value > 0,10 

atau VIF < 10 maka disimpulkan tidak terjadi multikolinieritas. Uji 

Multikolinieritas dari hasil angket yang telah didistribusikan kepada respoden 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.26 Hasil Uji Multikolinearitas 

 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Motivasi Kerja .673 1.485 

Kemampuan Kerja .673 1.485 

a. Dependent Variable: Kinerja   

Sumber : Hasil pengolahan SPSS versi 17.0, 2019 

Hasil uji multikolinieritas diketahui bahwa nilai tolerance dan VIF pada 

tabel diatas menunjukkan bahwa semua variabel dalam penelitian ini tidak 

mengalami multikolinieritas. Hal ini ditunjukkan oleh nilai tolerance yang 

besarnya jauh melebihi angka 0,1 dan VIF variabel tersebut yang besarnya kurang 

dari 10.  
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c. Uji Heterokreditas 

 Uji heteroskedasitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 

terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang 

lain. Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi heteroskedasitas. Dalam 

penelitian ini metode yang digunakan untuk mendeteksi gejala heteroskedasitas 

dengan melihat grafik plot antara nilai prediksi varabel terikat (ZPRED) dengan 

residualnya (SRESID). 

Gambar 4.4 Uji Heteroskedasitisitas Kinerja 

 
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS versi 17.0, 2019 

Gambar Scaterplot menunjukkan bahwa titik-titik yang dihasilkan menyebar 

secara acak dan tidak membentuk suatu pola atau trend garis tertentu. Gambar di 

atas juga menunjukkan bahwa sebaran data ada di sekitar titik nol. Dari hasil 

pengujian ini menunjukkan bahwa model regresi ini bebas dari masalah 

heteroskedastisitas, dengan perkataan lain, variabel-variabel yang akan diuji 

dalam penelitian ini bersifat homoskedastisitas. 
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6. Uji Hipotesis 

a. Uji Signifikansi Simultan (Uji F) 

 Uji F menguji pengaruh simultan antara variabel indenpenden 

terhadap variabel dependen. Kriteria pengujiannya adalah : 

1) Terima Ho (tolak Ha), apabila Fhitung  < Ftabel  atau sig F > 5% 

2) Tolak Ho(terima Ha), apabila Fthitung  > Ftabel atau sig F < 5% 

 Dari pengolahan data angket dengan menggunakan alat bantu 

aplikasi Software SPSS 17.00 for Windows maka diperoleh hasil seperti 

tabel di bawah ini: 

Tabel 4.27 Uji F terhadap Kinerja 

ANOVAb 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 805.582 2 402.791 27.850 .000a 

Residual 462.818 32 14.463   

Total 1268.400 34    

a. Predictors: (Constant), Kemampuan Kerja, Motivasi Kerja   

b. Dependent Variable: Kinerja     
Sumber : Hasil pengolahan SPSS versi 17.0, 2019 

Berdasarkan tabel 4.30 diatas dapat dilihat bahwa Fhitung sebesar 27,850 

sedangkan Ftabel sebesar 3.28 yang dapat dilihat pada α = 0,05. Probabilitas 

siginifikan jauh lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,000 < 0,05, maka model regresi dapat 

dikatakan bahwa dalam penelitian ini, Motivasi Kerja dan Kemampuan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja. Maka hipotesis sebelumnya 

adalah Terima Ha (tolak H0) atau hipotesis diterima. 

b. Uji Signifikansi Parsial (Uji t) 

Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 

variabel independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel terkait 

dengan taraf signifikan 5% (Kuncoro dalam Rusiadi, Subiantoro, Hidayat, 2013 
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:279).Dari pengolahan data angket dengan menggunakan alat bantu aplikasi 

Software SPSS 17.00 for Windows maka diperoleh hasil seperti tabel di bawah ini: 

Tabel 4.28 Uji t terhadap Kinerja 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 7.619 5.502  1.385 .176 

Motivasi Kerja .360 .122 .384 2.948 .006 

KemampuanKerja .820 .208 .513 3.941 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja    
Sumber: Data Pengolahan SPSS versi 17.0, 2019 

Berdasarkan tabel 4.31 diatas dapat dilihat bahwa: 

1) Pengaruh Motivasi Kerja terhadap kinerja 

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan: 

a) Ha diterima dan H0 ditolak, apabila thitung > ttabel atau Sig. t < α 

b) Ha ditolak dan H0 diterima, apabila thitung< ttabel atau Sig. t > α 

thitung sebesar 2.948 sedangkan ttabel sebesar 2,036 dan signifikan sebesar 0,006, 

sehingga thitung 2.948 > ttabel 2,036 dan signifikan 0,006 < 0,05, maka Ha 

diterima dan H0 ditolak, yang menyatakan Motivasi Kerja berpengaruh secara 

parsial dan signifikan terhadap kinerja. 

2) Pengaruh Kemampuan kerja terhadap kinerja 

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan: 

a) Ha diterima dan H0 ditolak, apabila thitung > ttabel atau Sig. t < α 

b) Ha ditolak dan H0 diterima, apabila thitung< ttabel atau Sig. t > α 

thitung sebesar 3.941 sedangkan ttabel sebesar 2,036 dan signifikan sebesar 0,000, 

sehingga thitung 3.941 > ttabel 2,036 dan signifikan  0,000 < 0,05, maka Ha 

diterima dan H0 ditolak, yang menyatakan Kemampuan Kerja berpengaruh 

secara parsial dan signifikan terhadap kinerja. 
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c. Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Pengujian Koefisien determinan(R²) bertujuan untuk mengukur 

seberapa besar pengaruh/kemampuan variabel independen dalam menerangkan/ 

menjelaskan variabel dependen. Hasil pengujian koefisien determinasi dapat 

dilihat pada Tabel 4.32 : 

Tabel 4.29 Hasil Uji Determinan (R2) 

 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .797a .635 .612 3.803 

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Kemampuan 

Kerja 
   

b. Dependent Variable: Kinerja 

 
       

Sumber: Data Pengolahan SPSS versi 17.0, 2019 

Berdasarkan tabel 4.32 dapat dijelaskan sebagai berikut: 

1) Besarnya nilai R2 (R Square) sebesar 0,635 (63,5%). Hal ini menunjukkan 

bahwa secara serentak persentase sumbangan pengaruh variabel motivasi kerja 

(X1), dan kemampuan kerja (X2) terhadap variabel kinerja pegawai (Y) 

sebesar 63,5%. Dalam hal ini motivasi kerja dan kemampuan kerja mampu 

mempengaruhi kinerja pegawai sebesar 63,5% sedangkan sisanya sebesar 

36,5% dipengaruhi oleh faktor – faktor lain diluar penelitian ini seperti 

kepuasan kerja, stress kerja, kompensasi dan lainnya yang tidak dimasukkan 

dalam model penelitian ini. 

2) Nilai R (korelasi ganda) diperoleh sebesar 0.797. Hal ini menunjukkan bahwa 

terdapat hubungan yang kuat antara motivasi kerja dan kemampuan kerja 

terhadap kinerja pegawai yaitu sebesar 79,7%. 
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7. Analisis Regresi Berganda 

Analisis ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh 

variabel independen (motivasi dan kemampuan) terhadap variabel 

dependen (kinerja pegawai). Dalam penelitian ini variabel independen 

yang meliputi: variabel motivasi dan kemampuan diuji pengaruhnya 

terhadap variabel dependen yaitu variabel kinerja pegawai. Rumus analisis 

regresi berganda adalah sebagai berikut: 

Y = a +b1X1 + b2X2 + έ 

Tabel 4.30 Analisis Regresi Linear Berganda 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 7.619 5.502  1.385 .176 

Motivasi Kerja .360 .122 .384 2.948 .006 

KemampuanKerja .820 .208 .513 3.941 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja    
Sumber: Data Pengolahan SPSS versi 17.0, 2019 

Berdasarkan tabel 4.30 tersebut diperoleh regresi linier berganda sebagai 

berikut:  

Y = 7,619 + 0,360X1+ 0,820X2 + έ 

Interpretasi dari persamaan regresi linier berganda adalah: 

a. Jika segala sesuatu pada variabel-variabel  bebas dianggap nol maka 

nilai kinerja Pegawai (Y) adalah sebesar 7,619 

b. Jika terjadi peningkatan motivasi (X1) sebesar 1, maka kinerja pegawai 

(Y) akan meningkat sebesar 0,360. 

c. Jika terjadi kemampuan (X2) sebesar 1, maka kinerja pegawai (Y) akan 

meningkat sebesar 0,820. 
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B. PEMBAHASAN 

Dalam penelitian ini, pembahasan dilakukan melalui kajian untuk menjawab 

rumusan masalah yang diajukan berdasarkan metode analisis regresi linier 

berganda.  

1. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Motivasi kerja berpengaruh 

terhadap kinerja. Hal ini terlihat dari analisis regresi linier berganda melalui 

uji t dengan nilai thitung sebesar 2.948 dengan sig. 0.006. Berdasarkan hal 

tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa Hipotesis 1 (satu) dalam penelitian 

ini teruji dan dapat diterima. Arah potisif menunjukkan bahwa setiap ada 

peningkatan motivasi yang dilakukan oleh PT. Harapan Sumatra Motor 

Medan, akan menyebabkan meningkatkan kinerja secara bersamaan sebesar 

0,360 satuan. Hasil Penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Nitasari (2012) yang menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil dari penelitian ini juga 

menjawab tujuan dari penelitian ini yaitu menganalisis pengaruh motivasi 

kerja terhadap kinerja pegawai pada PT. Harapan Sumatra Motor yang mana 

hasilnya adalah Motivasi Kerja berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada PT Harapan Sumatra Motor. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian untuk mengetahui 

pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada PT. Harapan 

Sumatra Motor Medan dan sekaligus telah menyelesaikan/menjawab 

permasalahan yang ada diidentifikasi masalah yaitu tidak adanya apresiasi 

dari perusahaan terhadap pegawai yang berprestasi yang dapat menambah 
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motivasi kerja pegawai di perusahaan dan tata ruang kantor yang tidak 

sesuai SOP membuat kurang semangat dalam bekerja. 

2. Pengaruh Kemampuan Kerja terhadap Kinerja 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kemampuan kerja di PT. Harapan 

Sumatra Motor berpengaruh terhadap kinerja. Hal ini terlihat dari analisis 

regresi linier berganda melalui uji t yang bertandan positif dengan nilai thitung 

sebesar 3.941 dengan sig. 0.000. Berdasarkan hal tersebut, maka dapat 

disimpulkan bahwa Hipotesis 2 (dua) dalam penelitian ini teruji dan dapat 

diterima. Arah potisif menunjukkan bahwa setiap ada peningkatan 

kemampuan kerja yang dilakukan PT. Harapan Sumatra motor, akan 

menyebabkan meningkatkan kinerja secara bersamaan sebesar 0.820 satuan. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Yulius 

(2014) yang menyatakan bahwa secara parsial kemampuan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil dari penelitian ini juga 

menjawab tujuan dari penelitian ini yaitu menganalisis pengaruh Kemapuan 

Kerja terhadap kinerja pegawai pada PT. Harapan Sumatra Motor yang 

mana hasilnya adalah kemampuan Kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai pada PT Harapan Sumatra Motor. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian untuk mengetahui 

pengaruh kemampuan kerja terhadap kinerja pegawai pada PT. Harapan 

Sumatra Motor Medan dan sekaligus telah menyelesaikan/menjawab 

permasalahan yang ada diidentifikasi masalah yaitu kurangnya fasilitas kerja 

yang mendukung untuk menyalurkan kemampuannya, pegawai kurang 
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berinteraksi atau mendekatkan diri kepada atasan dan pegawai yang 

menunda-nunda pekerjaan membuat kinerja pegawai menurun. 

3. Pengaruh Motivasi Kerja dan Kemampuan Kerja terhadap Kinerja 

Hasil penelitian menunjukan bahwa Motivasi Kerja dan Kemampuan 

Kerja berpengaruh terhadap Kinerja di PT. Harapan Sumatra Motor. Hal ini 

terlihat dari analisis regresi linier berganda melalui uji F yang bertanda 

positif dengan nilai Fhitung sebesar 27.850 dengan tingkat sig. 0,000. 

Berdasarkan hasil tersebut maka dapat disimpulkan bahwa Hipotesis 3 (tiga) 

dalam penelitian teruji dan dapat diterima. Arah positif menunjukkan bahwa 

setiap ada peningkatan Motivasi Kerja dan Kemampuan Kerja akan 

menyebabkan meningkatnya kinerja di PT. Harapan Sumatra Motor secara 

bersamaan. Hasil Penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Yulius (2014) yang menyatakan bahwa secara bersama-sama 

kemampuan dan motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Hasil dari penelitian ini juga menjawab tujuan dari penelitian ini yaitu 

menganalisis pengaruh Motivasi Kerja dan Kemampuan Kerja terhadap 

kinerja pegawai pada PT. Harapan Sumatra Motor yang mana hasilnya 

adalah Proses Sistem Motivasi Kerja dan Kemampuan Kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT Harapan Sumatra 

Motor. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian untuk mengetahui 

pengaruh motivasi kerja dan kemampuan kerja terhadap kinerja pegawai 

pada PT. Harapan Sumatra Motor Medan dan sekaligus telah 

menyelesaikan/menjawab permasalahan yang ada diidentifikasi masalah 
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yaitu tidak adanya apresiasi dari perusahaan terhadap pegawai yang 

berprestasi yang dapat menambah motivasi kerja pegawai di perusahaan, 

tata ruang kantor yang tidak sesuai SOP membuat kurang semangat dalam 

bekerja, kurangnya fasilitas kerja yang mendukung untuk menyalurkan 

kemampuannya, pegawai kurang berinteraksi atau mendekatkan diri kepada 

atasan dan pegawai yang menunda-nunda pekerjaan membuat kinerja 

pegawai menurun. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A.  KESIMPULAN  

Berdasarkan hasil analisis data mengenai motivasi kerja dan kemampuan 

kerja pada PT. Harapan Sumatra Motor, dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

1. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara Motivasi Kerja 

terhadap Kinerja Pegawai PT. Harapan Sumatra Motor Medan. Teruji dan 

dapat diterima berdasarkan nilai thitung variabel motivasi kerja (X1) adalah 

2.948 dan nilai ttabel sebesar 2,036 maka thitung > ttabel  (2.948 > ttabel 2,036) 

dan nilai signifikan sebesar 0,006 (0,006 < 0,05). Besarnya pengaruh dari 

motivasi kerja (X1) terhadap kinerja pegawai (Y) sebesar 0,360, yang 

berarti setiap ada peningkatan motivasi kerja (X1) yang dilakukan oleh PT. 

Harapan Sumatra Motor Medan, maka akan meningkatkan Kinerja 

Pegawai bersamaan sebesar 0,360 satuan dan signifikan. 

2. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara kemampuan kerja 

terhadap Kinerja Pegawai PT. Harapan Sumatra Motor Medan. Teruji dan 

dapat diterima berdasarkan nilai thitung variabel Kemampuan Kerja (X2) 

adalah 3.941 dan nilai ttabel sebesar 2,036 maka thitung > ttabel (3.941 > ttabel 

2,036) dan nilai signifikan sebesar 0,000 (0,000< 0,05). Besarnya 

pengaruh dari kemampuan kerja (X1) terhadap kinerja pegawai (Y) sebesar 

0,820, yang berarti setiap ada peningkatan motivasi kerja (X1) yang 

dilakukan oleh PT. Harapan Sumatra Motor Medan, maka akan 

meningkatkan Kinerja Pegawai bersamaan sebesar 0,820 satuan dan 

signifikan. 
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3. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan secara simultan antara 

Motivasi kerja dan Kemampuan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai PT. Harapan Sumatra Motor Medan. Teruji dan 

dapat diterima  berdasarkan nilai Fhitung sebesar 27,850 sedangkan Ftabel 

sebesar 3.28 yang dapat dilihat pada α = 0,05. Probabilitas siginifikan jauh 

lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05), yang berarti setiap ada peningkatan 

motivasi kerja dan kemampuan kerja maka akan meningkatkan kinerja 

pegawai di PT. Harapan Sumatra Motor secara bersamaan.  

B. SARAN 

Berdasarkan kesimpulan hasil studi, selanjutnya baik untuk kepentingan 

praktis maupun untuk kepentingan studi selanjutnya, maka disampaikan saran 

sebagai berikut: 

1. Disarankan kepada perusahaan untuk mempertahankan kerjasama tim para 

pegawai dan disarankan juga kepada perusahaan untuk memperhatikan 

pendapat pegawai, agar pegawai merasa dihargai dengan mendengarkan 

pendapatnya. Solusi yang harus dilakukan PT. Harapan Sumatra Motor 

Medan yaitu dengan cara mendengarkan dan menghargai setiap pendapat 

atau ide yang dimiliki pegawainya. Mendengarkan pendapat atau ide 

pegawai tidak hanya berdampak pada performa seorang pemimpin, namun 

juga dapat meningkatkan kinerja dari pegawai itu sendiri serta pegawai 

akan merasa dihargai dan dianggap berarti dalam perusahaan. 

2. Disarankan kepada perusahaan untuk mempertahankan pegawai yang 

sudah berpengalaman atau mampu dalam menyelesaikan pekerjaan dan 

disarankan juga kepada perusahaan untuk memperhatikan pembinaan 
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sumber daya manusia dalam pemberian kesempatan untuk 

mengembangkan bakat dalam bekerja. Solusi yang harus dilakukan PT. 

Harapan Sumatra Motor yaitu dengan cara mengevaluasi pegawai-pegawai 

dengan tingkat kemampuan dan kinerja yang masih rendah, serta 

memberikan pelatihan-pelatihan untuk meningkatkan kemampuan dan 

kinerja pegawai. 

3. Disarankan kepada perusahaan untuk mempertahankan pegawai yang ikut 

menyumbangkan ide-ide untuk memajukan perusahaan dan disarankan 

kepada perusahaan untuk memperhatikan pemberian bonus kepada pegawai 

guna meningkatkan semangat dan motivasi kerja dalam bekerja. Solusi 

yang harus dilakukan PT. Harapan Sumatra Motor yaitu dengan 

memberikan penghargaan kepada pegawai atas peningkatan kerja sekecil 

apa pun untuk semangat kerja pegawai. Penghargaan ini bisa berupa bonus 

tahunan, insentif bulanan, maupun kenaikan jabatan sesuaikan kinerja 

masing-masing pegawai. 
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