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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

 

2.1 Tinjauan Tentang Motivasi 

2.1.1 Definisi Motivasi 

Istilah motivasi berasal dari bahasa Latin movere yang berarti dorongan 

atau menggerakan. Motivasi adalah tentang mempersoalkan bagaimana caranya 

mengarahkan daya dan potensi bawahan, agar mau bekerja sama secara produktif 

berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan. 

Menurut Edwin B Flippo (dalam Hasibuan, 2007:143) “Direction or 

motivation is essence it is a skill in aligning employee organization intrest so that 

behaviour result in achievment of employee want simultaneously with attainment 

or organizational objectives” yang berarti Motivasi adalah suatu keahlian dalam 

mengarahkan pegawai dan organisasi agar mau bekerja secara berhasil sehingga 

keinginan para pegawai dan tujuan organisasi sekaligus tercapai) 

Drs. Malayu S.P Hasibuan (dalam Hasibuan, 2016:95) mengemukakan 

bahwa Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan 

kerja seseorang, agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi 

dengan segala upaya untuk mencapai kepuasan. 

Harold Knootz (dalam Hasibuan, 2016:95) mengatakan motivasi mengacu 

pada dorongan dan usaha untuk memuaskan kebutuhan atau suatu tujuan. 
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Menurut Stephen P. Robbins (dalam Hasibuan, 2016:96) “We’ll definite 

motivation as the willlingness to exert high levels of effort toward organizational 

goals, conditional by the effort’s ability to satisfy some individual need” yang 

berarti kami mendefinisikan motivasi sebagai suatu kerelaan untuk berusaha 

seoptimal mungkin dalam pencapaian tujuan organisasi yang dipengaruhi oleh 

kemampuan usaha untuk memuaskan beberapa kebutuhan individu. 

Dapat disimpulkan dari beberapa pendapat ahli diatas bahwa motivasi 

adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang 

agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif, dan terintegrasi dengan segala 

daya upayanya untuk mencapai tujuan. 

 

2.1.2 Tujuan Pemberian Motivasi 

1. Meningkan moral dan kepuasan kerja karyawan  

2. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan 

3. Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan. 

4. Meningkan kedisiplinan karyawan. 

5. Mengefektifkan pengadaan karyawan. 

6. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik. 

7. Meningkan loyalitas, kreatifitas, dan partisipasi karyawan. 

8. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan 

9. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya 

10. Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku 
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2.1.3 Asas-asas Motivasi 

Asas-asas motivasi ini mencangkup asas mengikutsertakan, komunikasi, 

pengakuan, wewenang, adil dan perhatian timbal balik. 

1. Asas Mengikutsertakan, artinya mengajak bawahan, untuk ikut 

berpartisipasi dan memberikan kesempatan kepada mereka 

mengajukan pendapat, rekomendasi, dalam proses pengambilan 

keputusan. 

2. Asas Komunikasi, artinya menginformasikan secara jelas tentang 

tujuan yang ingin dicapai, cara-cara mengerjakannya, dan kendala-

kendala yang dihadapi. 

3. Asas Pengakuan artinya memberikan pengahargaan, pujian, dan 

pengakuan yang tepat serta wajar kepada bawahan atas prestasi kerja 

yang dicapainya. 

4. Asas Wewenang yang didelegasikan, artinya memberikan 

kewenangan, dan kepercayaan diri pada bawahan, bahwa dengan 

kemampuan dan kreativitasnya ia mampu mengerjakan tugas-tugas itu 

dengan baik. Misalnya: Ini tugas anda dan saya berharap anda mampu 

mengerjakannya, 

5. Asas Perhatian Timbal balik, artinya bawahan yang berhasil mencapai 

tujuan dengan baik, maka pimpinan harus bersedia memberikan alat 

dan jenis motivasi. Tegasnya kerja sama yang saling menguntungkan 

kedua belah pihakTahap Implementasi Kebijakan 
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2.1.4 Aspek Motivasi 

Aspek motivasi dikenal “aspek aktif atau dinamis dan aktif pasif atau 

statis”. Aspek aktif atau dinamis yaitu motivasi tampak sebagai suatu usaha positif 

dalam menggerakan dan mengarahkan sumber daya manusia agar secara produktif 

berhasil mencapai tujuan yang diinginkan. 

Aspek pasif atau statis yaitu motivasi akan tampak sebagai kebutuhan 

sekaligus sebagai perangsang untuk dapat mengarahkan dan menggerakan potensi 

sumber daya manusia itu ke arah tujuan yang diinginkan. Keinginan dan 

kegairahan kerja ini dapat ditingkatkan berdasarkan pertimbangan tentang adanya 

dua aspek motivasi yang bersifat statis, yaitu: 

1. Aspek motivasi statis tampak sebagai keinginan dan kebutuhan pokok 

manusia yang menjadi dasar dan harapan yang akan diperolehnya 

dengan tercapainya tujuan organisasi. 

2. Aspek motivasi statis adalah berupa alat perangsang/insentif yang 

diharapkan akan dapat memenuhi apa yang menjadi keinginan dan 

kebutuhan pokok yang diharapkannya tersebut. 

2.1.5 Alat-alat Motivasi 

1. Materiil Insentif: alat motivasi yang diberikan itu berupa uang dan atau 

barang yang mempunyai nilai pasar; jadi memberikan kebutuhan 

ekonomis. Misalnya: kendaraan, rumah dan lain-lainnya. 

2. Nonmateriil Insentif: alat motivasi yang diberikan itu berupa 

barang/benda yang tidak ternilai; jadi hanya memberikan kepuasan atau 
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kebanggaan rohani saja. Misalnya: medali, piagam, bintang jasa dan 

lain-lainnya. 

3. Kombinasi Materiin dan nonmateriil Insentif: alat motivasi yang 

diberikan itu berupa materiil (uang dan barang) dan non materiil (medali 

dan piagam); jadi memenuhi kebutuhan ekonomis dan kepuasan / 

kebanggaan rohani. 

2.1.6 Proses Motivasi 

1. Tujuan, dalam proses memotivasi perlu ditetapkan terlebih dahulu 

tujuan organisasi, baru kemudian para bawahan dimotivasi ke arah 

tujuan tersebut. 

2. Mengetahui Kepentingan, dalam proses motivasi penting mengetahui 

kebutuhan/keinginan karyawan dan tidak hanya melihatnya dari sudut 

kepentingan pimpinan dan perusahaan saja. 

3. Komunikasi Efektif, dalam proses motivasi harus dilakukan komunikasi 

yang baik dan efektif dengan bawahan. Bawahan harus mengetahui apa 

yang akan diperolehnya dan syarat-syarat apa saja yang harus 

dipenuhinya supaya insentif itu diperolehnya. 

4. Integrasi Tujuan, dalam proses motivasi perlu untuk menyatukan tujuan 

perusahaan dan tujuan kepentingan karyawan. Tujuan perusahaan adalah 

needs complex, yaitu untuk memperoleh laba, perluasan perusahaan, 

sedangkan tujuan individu karyawan adalah pemenuhan kebutuhan dan 

kepuasan. Jadi tujuan organisasi / perusahaan dan tujuan karyawan harus 

disatukan dan untuk ini penting adanya persesuaian motivasi. 
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5. Fasilitas, manajer dalam memotivasi harus memberikan fasilitas kepada 

perusahaan dan individu karyawan yang akan mendukung kelancaran 

pelaksanaan pekerjaan, misalnya memberikan bantuan kendaraan 

kepada salesman. 

6. Team Work, manajer harus menciptakan team work yang terkoordinasi 

baik yang bisa mencapai tujuan perusahaan. Team work (kerja sama) ini 

penting karena dalam suatu perusahaan biasanya terdapat banyak 

bagian. 

2.1.7 Faktor-faktor yang mempengaruhi Motivasi 

Motivasi sebagai proses psikolohis dalam diri seseorang akan dipengaruhi 

oleh beberapa faktor. Faktor-faktor tersebut dapat dibedakan atas faktor intern dan 

faktor ekstern yang berasal dari karyawan. 

1. Faktor Inter 

Faktor intern dapat memengaruhi pemberian motivasi pada seseorang 

antara lain: 

a. Keinginan untuk dapat hidup 

Keinginan untuk dapat hidup merupakan kebutuhan setiap 

manusia yang hidup dimuka bumi. Untuk mempertahankan hidup 

ini orang mau mengerjakan apa saja, apakah pekerjaan itu baik 

atau jelek, apakah halal atau haram, dan sebagainya. Misalnya, 

untuk memperoleh makan ini, manusia mau mengerjakan apa saja 

asal hasilnya dapat memenuhi kebutuhan untuk makan. Keinginan 

untuk dapat hidup meliputi kebutuhan untuk: 
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1) Memperoleh kompensasi yang memadai; 

2) Pekerjaan yang tetap walaupun penghasilan tidak begitu 

memadai; dan 

3) Kondisi kerja yang aman dan nyaman. 

b. Keinginan untuk dapat memiliki 

Keinginan untuk dapat memiliki benda dapat mendorong 

seseorang untuk mau melakukan pekerjaan. Hal ini banyak kita 

alami dalam kehidupan sehari-hari, bahwa keinginan yang keras 

untuk dapat memiliki itu dapat mendorong orang untuk mau 

bekerja. Contohnya, keinginan untuk dapat memiliki sepeda motor 

dapat mendorong seseorang untuk mau melakukan pekerjaan. 

c. Keinginan untuk memperoleh penghargaan 

Seseorang mau bekerja disebabkan adanya keinginan untuk diakui, 

dihormari oleh orang lain. Untuk memperoleh status sosial yang 

lebih tinggi, orang mau mengeluarkan uangnya, untuk 

memperoleh uang itu pu ia harus bekerja keras. Jadi, harga diri, 

nama baik, kehormatan yang ingin dimiliki itu harus diperankan 

sendiri, mungkin dengan bekerja keras memperbaiki nasib, 

mencari rezeki, sebab status untuk diakui sebagai orang yang 

terhormat tidak mungkin diperoleh bila yang bersangkutan 

termasuk pemalas, tidak mau bekerja keras, dan sebagainya. 
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d. Keinginan untuk memperoleh pengakuan 

Bila kita perinci, maka keinginan untuk memperoleh pengakuan 

itu dapat meliputi hal-hal: 

1) Adanya penghargaan terhadap prestasi; 

2) Adanya hubungan kerja yang harmonis dan kompak; 

3) Pimpinan yang adil dan bijaksana; dan 

4) Perusahaan tempat bekerja dihargai oleh masyarakat. 

e. Keinginan untuk berkuasa 

Keinginan untuk berkuasa akan mendorong seseorang 

untuk bekerja. Kadang-kadang keinginan untuk berkuasa ini 

dipenuhi dengan cara-caratidak terpuji, namun cara-cara yang 

dilakukannya itu masih termasuk bekerja juga. Apalagi keinginan 

untuk berkuasa atau menjadi pimpinana itu dalam arti positif, yaitu 

ingin dipilih menjadi ketua atau kepala, tentu sebelumnya si 

pemilih telah melihat dan menyaksikan sendiri bahwa orang itu 

benar-benar mau bekerja, sehingga ia pantas untuk dijadikan 

penguasa dalam unit organisasi/kerja. 

Walaupun kadar kemampuan kerja itu berbeda-beda untuk 

setiap orang, tetapi pada dasarnya ada hal-hal yang umum yang 

harus dipenuhi untuk terdapatnya kepuasan kerja bagi paraa 

karyawan. Karyawan akan dapat merasa puas bila dalam pekerjaan 

terdapat: 

1) Hak otonomi 
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2) Variasi dalam melakukan pekerjaan 

3) Kesempatan untuk memberikan sumbangan pemikiran 

4) Kesempatan memperoleh umpan balik tentang hasil pekerjaan 

yang telah dilakukan. 

2. Faktor Ekstern 

Faktor ekstern juga tidak kalah peranannya dalam melemahkan 

motivasi kerja sesorang. Faktor-fakor ekstern itu adalah: 

a. Kondisi lingkungan kerja 

Lingkungan pekerjaan adalah keseluruhan saranan dan prasarana 

kerja yang dapat memengaruhi pelaksanaan pekerjaan. 

Lingkungan kerja ini, meliputi tempat bekerja, fasilitas dan alat 

bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, ketenangan, termasuk 

juga hubungan kerja antara orang-orang yang ada di tempat 

tersebut. Lingkungan kerja yang baik dan bersih, mendapat cahaya 

yang cukup, bebas dari kebisingan, dan gangguan, jelas akan 

memotivasi tersendiri bagi karyawan dalam melakukan pekerjaan 

dengan baik. Namun lingkungan kerja yang buruk, kotor, gelap, 

pengap, lembab dan sebagainya akan menimbulkan cepat lelah 

dan menurunkan kreativitas. Oleh karena itu, pimpinan perusahaan 

yang mempunyai kreativitas tinggi dan akan menciptakan 

lingkungan kerja yang menyenangkan bagi karyawan. 
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b. Kompensasi yang memadai 

Kompensasi merupakan sumber penghasilan utama bagi para 

karyawan untuk menghidupi diri beserta keluarganya. Kompensasi 

yang memadai merupakan alat motivasi yang paling ampuh bagi 

perusahaan untuk mendorong para karyawan bekerja dengan baik. 

Adapaun kompensasi yang kurang memadai akan membuat 

mereka kurang tertarik untuk bekerja keras, dan memungkinkan 

mereka bekerja tidak tenang, dari sini jelaslah bahwa besar 

kecilnya kompensasi sangat memengaruhi motivasi kerja para 

karyawan. 

c. Supervisi yang baik 

Fungsi supervisi dalam suatu pekerjaan adalah memberikan 

pengarahan, membimbing kerja para karyawan, agar dapat 

melaksanakan kerja dengan baik tanpa membuat kesalahan. 

Dengan demikian, posisi supervisi sangat dengan para karyawan, 

dan selalu menghadapi para karyawan dalam melaksanakan tugas 

sehari-hari. Bila supervisi yang dekat para karyawan ini 

menguasai liku-liku pekerjaan dengan penuh dengan sifat-sifat 

kepemimpinan, maka suasanan kerja akan bergairah dan 

semangat. Akan tetapi, mempunyai supervisor yang angkuh mau 

sendiri, tidak mau mndengarkan keluhan para karyawan, akan 

menciptakan situasi kerja yang tidak mengenakan, dan dapat 

menurunkan semangat kerja. Dengan demikian, peranan 
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supervisor yang melakukan pekerjaan supervisi amat 

mempengaruhi motivasi kerja para karyawan. 

d. Adanya jaminan pekerjaan 

Setiap orang akan mau bekerja mati-matian mengorbankan apa 

yang ada pada dirinya untuk perusahaan, kalau yang bersangkutan 

merasa ada jaminan karier yang jelas dalam melakukan pekerjaan. 

Mereka bekerja untuk hari ini saja, tapi mereka berharap akan 

bekerja sampai cukup tua cukup dalam satu perusahaansaja, tidak 

seringkali pindah. Hal ini akan dapat terwujud bila perusahaan 

dapat memberikan jaminan karier untuk masa depan, baik jaminan 

adanya promosi jabatan, pangkat maupun jaminan pemberian 

kesempatan untuk mengembangkan potensi diri. Sebaliknya, orang 

orang akan lari meninggalkan perusahaan bila jaminan karier ini 

kurang jelas dan kurang diinformasikan kepada mereka. 

e. Status dan tanggung jawab 

Status dan kedudukan dalam jabatan tertentu merupakan dambaan 

setiap karyawan dalam bekerja. Mereka bukan hanya 

mengharapkan kompensasi semata, tetapi pada satu masa mereka 

juga berharap akan dapat kesempatan menduduki jabatan dalam 

suatu perusahaan. Dengan menduduki jabatan, orang merasa 

dirinya akan dipercaya, diberi tanggung jawab, dan wewenang 

yang bersar untuk melakukan kegiatan-kegiatan. Jadi statusdan 
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kedudukan merupakan dorongan untuk memenuhi kebutuhan 

sense of achievement dalam tugas sehari-hari. 

f. Peraturan yang fleksibel 

Bagi perusahaan besar biasanya sudah ditetapkan sistem dan 

prosedur kerja yang harus dipatuhi oleh seluruh karyawan, sistem 

dan prosedur kerja ini dapat kita sebut dengan peraturan yang 

berlaku bersifat mengatur dan melindungi para karyawan. Semua 

ini merupakan aturan main yang mengatur hubungan kerja anatara 

karyawan dengan perusahaan, termasuk hak dan kewajiban para 

karyawan, pemberian kompensasi, promosi, mutasi, dan 

sebagainya. Oleh karena itu, biasanya peraturan bersifat 

melindungi dan dapat memberikn motivasi para karyawan untuk 

bekerja lenih baik. Hal ini terlihat dari banyak perusahaan besar 

yang memperlakukan sistem prestasi kerja dan memberikan 

kompensasi kepada karyawannya, yang penting seua peraturan 

yang belaku dalm perusahaan itu perlu diinformasikan sejelas-

jelasnya kepada karyawan, sehingga tidak lagi bertanya-tanya atau 

merasa tidak mempunyai pegangan dalam melakukan pekerjaan. 

 

2.1.8 Metode-Metode Motivasi 

1. Metode langsung, adalah motivasi (materiil & nonmateriil) yang 

diberikan secara langsung kepada setiap individu karyawan untuk 
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memenuhi kebutuhan dan kepuasannya. Jadi sifatya khusus seperti 

memberikan pujian, penghargaan, bonus, piagam dan lain sebagainya. 

2. Motivasi tidak langsung adalah motivasi yang diberikan hanya 

merupakan fasiitas-fasilitas yang mendukung serta menunjang gairah 

kerja / kelancaran tugas, sehingga para karyawan betah dan bersemangat 

melakukan pekerjaanya. 

2.1.9 Teori Hirearki Kebutuhan 

 Menurut Abraham Maslow terdapat 5 Hirearki Kebutuhan yaitu: 

 

Gambar 2.1 

Teori Hirearki Kebutuhan 

1. Kebutuhan Fisiologis adalah kebutuhan penting untuk kelangsungan hidup 

manusia. contoh makanan, air, pernafasan, tempat tinggal, pakaian dan 

bereproduksi. 
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2. Kebutuhan Rasa Aman adalah kebutuhan untuk mengkontrol ketertiban 

dalam hidup mereka. Contoh keamanan keuangan, kesehatan dan 

keselamatan, mencari pekerjan. 

3. Kebutuhan Sosial adalah kebutuhan akan hubungan emosional mendorong 

perilaku manusia. Contohnya pertemanan, keluarga, keompok sosial, 

kelompok masyarakat. 

4. Kebutuhan Akan Penghargaan adalah kebutuhan untuk mendapatkan 

rasa hormat dan penghargaan dari orang lain. Contohnya prestasi 

akademik, prestasi atletik atau tim, hobi pribadi 

5. Aktualisasi Diri adalah kebutuhan orang orang untuk mencapai potensi penuh 

mereka sebagai manusia. Contohnya penggunaan penuh dan eksploitasi bakat, 

kemampuan dan potensi.  

2.1.10 Teori Motivasi Prestasi 

Menurut David Mc. Clelland (2016:145-146) terdapat Teori Motivasi 

Prestasi : 

1. Kebutuhan akan Prestasi, merupakan kebutuhan untuk mencapai sukses, 

yang diukur berdasarkan standar kesempurnaan dalam diri seseorang. 

Kebutuhan ini, berhubungan erat dengan pekerjaan, dan mengarahkan 

tingkah laku pada usaha untuk mencapai prestasi tertentu 

2. Motivasi Afiliansi, Merupakan kebutuhan akan kehngatan dan sokongan 

dalam hubungannya dengan orang lain. Kebutuhan ini mengarahkan 

tingkah laku untuk mengarahkan tingkah laku untuk mengadakan 

hubungan secara akrab dengan orang lain. 
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3. Motivasi Kekuasaan, merupakan kebutuhan untuk menguasai dan 

memengaruhi terhadap orang lain. Kebutuhan ini, menyebabkan orang 

yang bersangkutan tidak atau kurang memedulikan perasaan orang lain. 

 

2.2 Tinjauan Tentang Kinerja Pegawai 

2.2.1 Definisi Kinerja Pegawai 

Kinerja berasal dari pengertian performance. Adapula yang memberikan 

pengertian performance sebagai hasil kerja atau prestasi kerja. Namun, 

sebenernya kinerja mempunyai makna yang lebih luas, bukan hanya hasil kerja 

tetapi termasuk bagaimana proses pekerjaan berlangsung. Kinerja adalah tentang 

melakuakn pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Kinerja 

adalah tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana cara mengejakannya. 

Menurut Prawirosentono  (dalam Sinambella 2019:11) Kinerja adalah 

hasil yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu 

organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam 

rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak 

melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan etika. 

Sinambela,dkk (dalam Sinambella 2019:11) mengatakan bahwa Kinerja 

Pegawai adalah kemampuan pegawai dalam melakukan suatu keahlian tertentu. 

Kinerja pegawai sangatlah perlu, sebab dengan kinerja ini akan diketahui seberapa 

jauh kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas yang dibebankan 

kepadanya. 
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Menurut Armstrong dan Baron (dalam Hasibuan 2014:7)  Kinerja 

merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan 

strategis organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi pada 

ekonomi. 

Menurut Colquitt, LePine, dan Wesson  (dalam Wibowo 2014:2) Kinerja 

adalah  nilai serangkaian perilaku pekerja yang memberikan kontribusi, baik 

secara positif maupun negatif, pada penyelesaian tujuan organisasi. 

Gibson, Ivancevich, Donnelly, dan Konopaske  (dalam Wibowo 2014:2) 

mengemukakan bahwa Kinerja adalah  nilai serangkaian perilaku pekerja yang 

memberikan kontribusi, baik secara positif maupun negatif, pada penyelesaian 

tujuan organisasi. 

Bastian (2013:90) mengatakan bahwa Kinerja adalah gambaran mengenai 

tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan/program/kebijakan dalam 

mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi yang tertuang dalam 

perumusan skema strategis ( strategis planning) suatu organisasi. 

Maka dari pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja 

adalah implementasi dari rencana yang telah disusun tersebut. Implementasi 

kinerja dilakukan oleh sumber daya manusia yang memiliki kemampuan, 

kompetensi, motivasi dan kepentingan. Bagaimana organisasi menghargai dan 

mempelakukan sumber daya manusia akan mempengaruhi sikap dan perilakunya 

dalam menjalankan kinerja. 
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2.2.2 Tujuan Kinerja 

Menurut Sinambella (dalam Sinambela 2019:66) kinerja merupakan 

kegiatan pengolahan sumber daya organisasi untuk mencapai tujuan organisasi. 

Tujuan adalah tentang arah secara umum, sifatnya luas, tanpa batasan waktu dan 

tidak berkaitan dengan prestasi tertentu dalam jangka waktu tertentu. Tujuan 

merupakan sebuah aspirasi. Kinerja merupakan tanggung jawab stiap individu 

terhadap pekerjaan, membantu mendefinisikan harapan kinerja, mengusahakan 

kerangka kerja bagi supervisor dan pekerja saling berkomunikasi. Tujuan kinerja 

adalah menyesuaikan harapan kinerja individual dengan tujuan organisasi. 

Sheila J. Castello (dalam Sinambela 2019:66) mengemukakan bahwa 

tujuan mengalir dari atas ke bawah sedangkan tanggung jawab bergerak dari 

bawah ke atas. Di awali dengan membangun visi dan misi organisasi yang 

ditetapkan oleh pimpinan tingkat atas. Visi dan misi tersebut kemudian diturunkan 

kepada tujuan jangka panjang organisasi, selamjutmya tujuan jangka panjang 

tersebut ditindak lanjuti dengan tujuan tahunan. Tujuan tahunan ditindaklanjuti 

oleh tujuan devisi, bagian, seksi dan pada akhirnya oleh seluruh pegawai secara 

berjenjang mulai dari pimpinan atas hingga pegawai. 

 

2.2.3 Faktor Kinerja 

Menurut Mangkunegara (2015:67) terdapat dua faktor yang 

mempengaruhi kinerja pegawai: 

1. Faktor kemampuan 
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Secara psikologis kemampuan dan ketetampilan artinya pegawai 

dengan IQ ditas rata-rata dengan pendidikan yang memadai untuk 

jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, 

maka akan kebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh 

kareena itu pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai 

dengan keahliannya.  

 

2. Faktor Motivasi 

Motivasi berbentuk sikap seorang pegawai dalam menghadapi situasi 

kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakan diri pegawai 

terarah untuk mencapai tujuan kerja. 

 

2.2.4 Indikator Kinerja 

Terdapat tujuh indikator kinerja. Dua diantaranya mempunyai peran 

sangat penting, yaitu tujuan dan motif. Kinerja ditentukan oleh tujuan yang akan 

dicapai dan untuk melakukannya diperlukan adanya motif. Tanpa dorongan motif 

untuk mencapai tujuan, kinerja tidak akan berjalan. Dengan demikian, tujuan dan 

motif menjadi indikator utama dari kinerja. 

Menurut Harsey, Blanchard, dan Johnson (dalam Wibowo 2014:86) ada 7 

indikator kinerja dengan penjelasan sebagai berikut : 

1. Tujuan  

Tujuan merupakan keadaan yang berbeda secara aktif dicari oleh 

seorang individu atau organisasi untuk dicapai. Pengertian tersebut 



19 

 

 

 

mengandung makna bahwa tujuan bukanlah merupakan persyaratan 

juga bukan merupakan sebuah keinginan. 

2. Standar  

Standar mempunyai arti penting karena memberitahu kapan suatu 

tujuan dapat diselesaikan, standar merupakan suatu ukuran apakah 

tujuan yang diinginkan dapat dicapai. Tanpa standar, tidak dapat 

diketahui kapan tujuan tercapai. 

3. Umpan balik  

Antara tujuan, standar, dan umpan balik bersifat saling terkait. Umpan 

balik melaporkan kemajuan, baik kualitas maupun kuantitas dalam 

mencapai tujuan yang didefinisikan oleh standar.  

4. Alat atau sarana 

Alat atau sarana merupakan sumber daya yang dapat dipergunakan 

untuk membantu menyelesaikan tujuan dengan sukses. Alat atau 

sarana merupakan faktor penunjang untuk mencapai tujuan.  

5. Kompetensi  

Kompetensi merupakan persyaratan utama dalam kinerja. Kompetensi 

merupakan kemampuan yang dimiliki oleh seseorang untuk 

menjalankan pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan baik. 

6. Motif 

Motif merupakan alasan atau pendorong bagi seseorang untuk 

melakukan sesuatu. 

7. Peluang 
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Pekerja perlu mendapatkan kesempatan untuk menunjukan prestasi 

kerjanya. Terdapat dua faktor yang menyumbangkan pada adanya 

kekurangan kesempatan untuk berprestasi, yaitu ketersediaan waktu 

dan kemampuan untuk memenuhi syarat. 

 

2.2.5 Faktor-Faktor yang mempengaruhi Kinerja 

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja yang dikemukakan oleh 

Armstrong dan Baron (dalam Wibowo 2014:84) yaitu sebagai berikut: 

1. Personal factors, ditunjukan oleh tingkat keterampilan, kompetensi 

yang dimiliki, motivasi dan komitmen individu. 

2. Leadership factors, ditentukan oleh kualitas dorongan, bimbingan dan 

dukungan yang dilakukan oleh manajer dan team leader. 

3. Team factors, ditunjukan oleh kualitas dukungan yang diberikan oleh 

rekan kerja  

4. System factors, ditunjukan oleh adanya sistem kerja dan fasilitas yang 

diberikan organisasi. 

5. Contextual/Situational factors, ditunjukan oleh tingginya tingkat 

tekanan dan perubahan limgkunagn internal dan eksternal. 

 

 

 


