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Abstrak 

 

Motivasi kerja karyawan  memegang peranan yang penting bagi perusahaan dalam 

pencapaian kinerja karyawannya. Tujuan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh   

Motivasi terhadap Kinerja Karyawan BRI INSURANCE (BRINS) Cabang Semanggi. 

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan BRINS Cabang  Semanggi sebanyak 30 

orang dan keseluruhannya dijadikan sampel (sampel jenuh). Metode yang digunakan 

adalah analisis regresi linier sederhana, koefisien korelasi, koefisien determinasi serta uji 

signifikasi ( uji-t). Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan BRINS Cabang Semanggi. Hal tersebut diperoleh dari 

persamaan regresi Y=8,079 + 0,785 X + e. artinya setiap perubahan motivasi sebesar 1 

satuan, maka akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,785 tingkat. Nilai konstanta 

8,079 artinya apabila tidak ada motivasi maka nilai dari kinerja karyawan adalah 

8,079. Hasil uji signifikasi (uji t) menunjukkan bahwa t hitung > t tabel (9,241>2,048). 

artinya terdapat pengaruh signifikan  motivasiterhadap kinerja karyawan. 

 

Kata Kunci : Motivasi, Kinerja 

 

 

PENDAHULUAN 

Di era persaingan global saat ini 

agar dapat memenangkan persaingan 

bisnis, perusahaan harus mempunyai 

keunggulan disbanding pesainga lainnya. 

Salah satunya adalah memiliki karyawan 

yang termotivasi untuk bekerja secara 

produktif. Karena dengan memiliki 

karyawan yang memiliki motivasi yang 

tinggi, maka perusahaan dapat menga-

lahkan pesaingnya. Agar karyawan 

memiliki motivasi kerja yang tinggi hanya 

perusahaan dituntut untuk menerapan 

konsep dan teknik manajemen sumber 

daya manusia yang tepat.  

Motivasi kerja merupakan 

kondisi atau energi yang menggerakkan 

diri karyawan yang terarah atau tertuju 

untuk mencapai tujuan organisasi 

perusahaan (Mangkunegara, 2005)”. 

Sedangkan Amstrong (1994) mengata-

kan bahwa “motivasi adalah sesuatu 

yang membuat orang bertindak atau 

berperilaku dalam cara-cara tertentu”. 

Dengan kata lain motivasi adalah sesuatu 

yang menggerakkan orang. Melihat arti 

motivasi, maka orang tanpa mempunyai 
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motivasi, tidak mempunyai hasil kerja 

yang tinggi. Pada umumnya setiap 

perusahaan mempunyai harapan yang 

besar agar karyawannya dapat mening-

katkan kinerja yang lebih baik dan efektif 

dalam melakukan tanggung jawab 

terhadap pekerjaannya. Perusahaan dapat 

memberikan penghargaan untuk karyawan 

yang telah melakukan kinerja yang terbaik 

terhadap perusahaannya.  

Kinerja pada umumnya diartikan 

sebagai kesuksesan seseorang didalam 

melaksanakan suatu pekerjaan. Kinerja 

karyawan merupakan hasil kerja yang 

dicapai seseorang dalam melaksanakan 

tugas-tugas yang dibebankan kepadanya. 

Kinerja karyawan meliputi kualitas dan 

kuantitas output serta keandalan dalam 

bekerja. Kinerja merupakan hasil   atau   

tingkat   keberhasilan   seseorang   secara 

keseluruhan selama periode tertentu di 

dalam melaksanakan tugas dibandingkan 

dengan berbagai kemungkinan, seperti 

standar hasil kerja, target atau sasaran atau 

kriteria yang telah ditentukan terlebih 

dahulu dan telah disepakati bersama 

(Rivai dan Basri, 2005).  

Menurut pengamatan penulis 

kinerja karyawan BRI INSURANCE 

(BRINS) Kantor Cabang Semanggi masih 

rendah, diduga karena ada beberapa faktor 

yang mempengaruhi hal tersebut 

dikarenakan misalnya. Kinerja karyawan 

di kantor BRI INSURANCE (BRINS) 

Kantor Cabang Semanggi masih rendah 

karena masih adanya karyawan yang 

menyimpang pada jobdesk nya sendiri 

misalnya keluar sebelum jam istirahat dan 

izin untuk merokok dengan jangka waktu 

yang berlebihan. Rendahnya motivasi 

kerja dikarenakan adanya karyawan yang 

tidak bisa ikut dalam bekerja sama dengan 

anggota tim lainnya dikarenakan 

perbedaan umur yang menyebabkan 

kurangnya kinerja seseorang karena dia 

merasa tidak diperlukan dalam tim dan 

inilah yang terjadi pada karyawan BRI 

INSURANCE (BRINS) Kantor Cabang 

Semanggi.  

Bersarkan uraian di atas penelitian 

ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh   

Motivasi terhadap Kinerja Karyawan BRI 

INSURANCE (BRINS) Cabang Semanggi. 

 

KAJIAN PUSTAKA 

Motivasi 
Motivasi kerja merupakan kondisi 

atau energi yang menggerakkan diri 

karyawan yang terarah atau tertuju untuk 

mencapai tujuan organisasi perusahaan 

Mangkunegara, 2005). Sedangkan 

menurut Amstrong (1994) motivasi 

adalah sesuatu yang membuat orang 

bertindak atau berperilaku dalam cara-

cara tertentu. Kemudian Gibson (1995) 

motivasi merupakan kekuatan yang 

mendorong seseorang karyawan yang 

menimbulkan dan mengarahkan 

perilaku. Berdasarkan pengertian 

tersebut diatas maka dapat disimpulkan 

bahwa motivasi adalah sesuatu yang 

timbul dari dalam diri sebagai sebuah 

kekuatan seseorang secara sadar untuk 

melakukan aktifitas yang dapat 

menghasilkan suatu perubahan secara 

nyata untuk membantu dirinya sendiri 

dan  juga orang lain dalam menangani  

suatu permasalahn  yang dihadapinya 

sehingga dapat memberikan kepuasna 

bagi dirinya dan juga bagi masyarakat. 

 

Teori Motivasi Maslow 

Kebutuhan dapat didefinisikan 

sebagai suatu kesenjangan atau 

pertentangan yang dialami antara satu 

kenyataan dengan dorongan yang ada 

dalam diri. Apabila karyawan kebutu-

hannya tidak terpenuhi maka karyawan 
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tersebut akan menunjukkan perilaku 

kecewa. Sebaliknya, jika kebutuhannya 

terpenuhi   amak   karyawan   tersebut   

akan   memperlihatkan perilaku yang 

gembira sebagai manifestasi dari rasa 

puasnya. Kebutuhan merupakan 

fundamen yang mendasari perilaku  

karyawan. Karena tidak mungkin 

memahami perilaku tanpa mengerti 

kebutuhannya, Abraham Maslow 

(Mangkunegara, 2005) mengemukakan 

bahwa hierarki kebutuhan manusia 

adalah sebagai berikut : 

1. Kebutuhan fisiologis, yaitu kebutuhan 

untuk makan, minum, perlindungan 

fisik, bernapas, seksual. Kebutuhan 

ini merupakan kebutuhan tingkat 

terendah atau disebut pula sebagai 

kebutuhan yang paling dasar 

2. Kebutuhan rasa aman, yaitu 

kebutuhan akan perlindungan diri 

dari ancaman, bahaya, pertentangan, 

dan lingkungan hidup 

3. Kebutuhan untuk rasa memiliki 

(sosial), yaitu kebutuhan untuk 

diterima oleh kelompok, berafiliasi, 

berinteraksi, dan kebutuhan untuk 

mencintai serta dicintai 

4. Kebutuhan akan harga diri, yaitu 

kebutuhan untuk dihormati dan 

dihargaioleh orang lain 

5. Kebutuhan untuk mengaktualisasikan 

diri, yaitu kebutuhan untuk menggu-

nakan kemampuan, skill dan potensi. 

Kebutuhan untuk berpendapat dengan 

mengemukakan ide-ide, gagasan dan 

kritik terhadap sesuatu 

 

Teori X dan Y 

Pada tahun 1960 Douglas MC 

Gregor mengidentifikasikan dua sudut 

pandang tentang manajemen, yang 

dianut dalam tingkatan manajemen. Dua 

sudut pand`ng itu, disebut dengan Teori 

X dan juga Teori Y.  

Teori X memandang manusia 

sebagai pemalas, yang lebih suka diberi 

arahan secara detail tentang apa yang 

harus dilakukan, menghindari tanggung 

jawab serta memilki sedikit ambisi. 

Teori ini mengungkapkan bahwa 

manusia menginginkan rasa aman 

(security) dan mengharapkan imbalan 

serta balas jasa yang tinggi. Dari sini 

bisa disimpulkan pada Teori X “bahwa 

manusia bekerja untuk memenuhi 

kebutuhan tingkat rendahnya (fisik dan 

keamanan)”. Manajer yang memandang 

karyawannya seperti itu berkeyakinan 

bahwa, supaya pekerjaan bisa tuntas, 

karyawan harus dikontrol, dipaksa, 

diancam dengan disiplin dan dihukum. 

Teori ini berkembang dari pendekatan “ 

Scientific Management”, yang dikem-

bangkan oleh Frederick Taylor. Menurut 

Taylor (1974), sebagian besar orang 

menganggap kerja pada dasarnya tidak 

menyenangkan. Oleh karena itu,uang  

yang akan  mereka peroleh  adalah  

motivasi utama karyawan  berkenan 

menghabiskan waktunya berjam-jam 

untuk bekerja.  

Sedangkan Teori Y memandang 

karyawan dari sudut pandang yang 

berbeda. Teori ini beranggapan bahwa 

upaya fisik dan mental sebagai bagian 

yang penting dan alamiah (natural) dari 

aktivitas manusia. Teori Y memandang, 

orang akan melakukan control diri (self 

control) dan mengarahkan  dirinya 

sendiri (self direction), jika mereka 

berkomitmen pada tujuan–tujuan 

pekerjaan mereka. Bagi para pimpinan 

ataupun manajer yang menerima Teori 

Y, pengembangan  dan pemeliharaan 

lingkungan kerja  yang memuaskan 

adalah sangat penting untuk meraih 
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kinerja karyawan yang maksimal. Teori 

Y muncul dengan di latar belakangi 

karya Elton Mayo, dkk (1953) yang 

sering disebut dengan “ Pendekatan 

Hubungan Manusia” (Human Relation 

Approach). Pendekatan  ini  menekankan  

akan  pentingnya  peran  proses  social  

di tempat kerja. Beliau berpendapat 

bahwa karyawan ingin merasa berguna 

dan penting serta menjadi bagian dari 

sebuah kelompok sosial. Selain itu 

imbalan  yang bersifat non finansial 

sering lebih penting daripada uang dalam 

memotivasi karyawan untuk jangka 

panjang. Dari semua ini bisa 

disimpulkan bahwa pada Teori Y 

“bahwa manusia bekerja untuk 

memenuhi kebutuhan tingkat tingginya 

(harga diri dan aktualiasasi diri). 

 

Teori dua Faktor Herzberg 

Teori ini dikemukakan oleh 

Frederick Herzberg dengan asumsi 

bahwa hubungan  seorang  individu  

dengan  pekerjaan  adalah  mendasar  

dan  bahwa sikap individu terhadap 

pekerjaan bisa sangat baik menentukan 

keberhasilan atau kegagalan. (Robbins, 

2007).  

Hygiene  factors  (faktor  

kesehatan)  adalah  faktor  pekerjaan  

yang penting untuk adanya motivasi di 

tempat kerja. Faktor ini tidak mengarah 

pada kepuasan positif untuk jangka 

panjang. Tetapi jika faktor-faktor ini 

tidak hadir, maka muncul ketidakpuasan. 

Faktor ini adalah faktor ekstrinsik untuk 

bekerja. Faktor higienis juga disebut 

sebagai dissatisfiers atau faktor 

pemeliharaan yang diperlukan untuk 

menghindari ketidakpuasan.  Hygiene 

factors (faktor kesehatan) adalah 

gambaran kebutuhan fisiologis individu 

yang diharapkan untuk dipenuhi. 

Hygiene factors (faktor kesehatan) 

meliputi gaji, kehidupanpribadi,  

kualitas  supervisi,  kondisi  kerja,  

jaminan  kerja,  hubungan  antar 

pribadi, kebijaksanaan dan administrasi 

perusahaan. 

Motivation Factors. Menurut 

Herzberg, hygiene factors (faktor 

kesehatan) tidak dapat dianggap sebagai 

motivator. Faktor motivasi harus 

menghasilkan kepuasan positif. Faktor-

faktor yang melekat dalam pekerjaan dan 

memotivasi karyawan untuk sebuah 

kinerja yang unggul disebut sebagai 

faktor pemuas. Karyawan hanya  

menemukan  faktor-faktor  intrinsik  

yang  berharga  pada  motivation factors 

(faktor pemuas). Para motivator 

melambangkan kebutuhan psikologis 

yang dirasakan sebagai manfaat 

tambahan. Faktor motivasi dikaitkan 

dengan isi pekerjaan mencakup 

keberhasilan, pengakuan, pekerjaan yang 

menantang, peningkatan dan 

pertumbuhan dalam pekerjaan. 

 

Teori Kebutuhan McClelland 

Teori kebutuhan Mc Clelland 

dikemukakan oleh David Mc Clelland 

dan kawan-kawannya. Teori ini 

berfokus pada tiga kebutuhan, yaitu 

(Robbins, 2007) : 

1. Kebutuhan  pencapaian  (need  for  

achievement)  :  Dorongan  untuk 

berprestasi dan mengungguli, men-

capai standar-standar, dan berusaha 

keras untuk berhasil. 

2. Kebutuhan akan kekuatan (need for 

pewer) : kebutuhan untuk membuat 

orang lain berperilaku sedemikian 

rupa sehingga mereka tidak akan 

berperilaku sebaliknya. 

3. Kebutuhan  hubungan  (need  for  

affiliation)  :  Hasrat  untuk  
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hubungan antar  pribadi yang ramah 

dan akrab. 

 

Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi 

Motivasi 

Faktor-Faktor yang mempe-

ngaruhi Motivasi terdiri dari beberapa 

macam. Motivasi yang ada dalam diri 

seseorang bukan merupakan indikator 

yang berdiri sendiri. Motivasi itu sendiri 

muncul sebagai akibat dari interaksi 

yang terjadi di dalam individu. 

Ada beberapa faktor yang mempe-

ngaruhi motivasi, yaitu sebagai berikut: 

1. Gaya kepemimpinan administrator. 

Kepemimpinan dengan gaya otoriter 

membuat pekerja menjadi tertekan 

dan acuh tak acuh dalam bekerja. 

2. Sikap  individu.  Ada  individu  yang  

statis  dan  ada  pula  yang  dinamis. 

Demikian juga ada individu yang 

bermotivasi kerja tinggi dan ada 

pula yang bermotivasi kerja rendah. 

Situasi dan kondisi di luar dari 

individu memberi pengaruh terhadap 

motivasi. Akan tetapi yang paling 

menentukan adalah individu itu 

sendiri. 

3. Situasi kerja, lingkungan kerja, 

jarak tempuh dan fasilitas  yang 

tersedia membangkitkan motivasi, 

jika persyaratan terpenuhi. Akan 

tetapi jika persyaratan  tersebut  tidak  

diperhatikan  dapat  menekan  

motivasi.  Orang dapat bekerja 

dengan baik jika faktor pendu-

kungnya terpenuhi. Sebaliknya, 

pekerja dapat menjadi frustasi jika 

faktor pendukung yang dia kehendaki 

tidak tersedia. 

Sedangkan menurut Porter & 

Miles dalam Danim (2004) menge-

mukakan bahwa terdapat 3 (tiga) 

variabel yang mempengaruhi motivasi 

seseorang dalam bekerja, yai tu: 

1. Sifat-sifat individual. Ini meliputi 

kepentingan setiap individu, sikap, 

kebutuhan atau harapan yang berbeda 

pada setiap individu. Perbedaan- 

perbedaan tersebut membuat derajat 

motivasi di dalam diri pekerja 

menjadi bervariasi satu dengan 

lainnya. Seorang pekerja yang 

menginginkan prestasi kerja yang 

tinggi, misalnya cenderung akan 

terdorong untuk melakukan pekerjaan 

yang dapat meningkatkan taraf 

hidupnya. Sebaliknya, seseorang yang 

dimotivasi oleh uang akan cenderung 

memilih pekerjaan yang imbalannya 

besar. 

2. Sifat-sifat pekerjaan. Ini meliputi 

tugas-tugas yang harus dilaksanakan, 

termasuk tanggung jawab yang harus 

diemban dan kepuasan yang muncul 

kemudian. Pekerjaan yang banyak 

membutuhkan tanggungjawab, misal-

nya akan mendatangkan kepuasan 

tertentu dan dapat meningkatkan 

derajat motivasi. 

3. Lingkungan kerja dan situasi kerja 

karyawan. Seorang individu betah 

pada lingkungan  kerjannya  akan  

senantiasa  berinteraksi  baik  sesama  

rekan sekerja maupun atasan. Disini, 

seorang karyawan dapat dimotivasi 

oleh rekan sekerjanya atau oleh 

atasannya. Penghargaan yang 

diberikan oleh atasan baik dalam 

bentuk materi maupun non materi 

akan meningkatkan motivasi kerja 

karyawan. 

 

Indikator Motivasi 

Parrek   (2005)   mengemukakan   

6   (enam)   indikator   yang   lazim di-
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gunakan untuk mengukur motivasi kerja, 

yaitu: 

1. Prestasi  kerja,  yaitu  sesuatu  yang  

ingin  dicapai  oleh  seorang  manajer 

dibawah lingkungan kerja yang sulit 

sekalipun. Misalnya dalam 

menyelesaikan tugas yang dibatasi 

oleh jadwal waktu (deadline) yang 

ketat yang harus dipenuhi, seseorang 

pekerja dapat menyelesaikan 

tugasnya dengan hasil yang 

memuaskan. 

2. Pengaruh,  yaitu  upaya  yang  

dilakukan  untuk  mempertahankan  

gagasan atau   argumentasi   sebagai   

bentuk   dari   kuatnya   pengaruh   

yang   inginditanamkan kepada orang 

lain. Saran – saran atau gagasan yang 

diterima sebagai bentuk partisipasi 

dari seseorang pekerja akan 

menumbuhkan motivasi, apalagi jika 

gagasan atau pemikiran tersebut dapat 

diikuti oleh orang lain yang dapat 

dipakai sebagai metode kerja baru 

dan ternyata hasilnya positif dan 

dirasakan lebih baik. 

3. Pengendalian,   yaitu   tingkat   

pengawasan   yang   dilakukan   oleh   

atasan terhadap bawahannya. Untuk 

menumbuhkan motivasi dan sikap 

tanggung jawab yang besar dari 

bawahan, seorang atasan dapat 

memberikan kesempatan kepada 

bawahannya untuk bekerja sendiri 

sepanjang pekerjaan itu 

memungkinkan dan menumbuhkan 

partisipasi. 

4. Ketergantungan,  yaitu  kebutuhan  

dari  bawahan  terhadap  orang  –  

orang yang  berada  dilingkungan   

kerjaannya,   baik   terhadap   sesama  

pekerja maupun terhadap atasan. 

Adanya saran, gagasan  ataupun ide 

dari atasan kepada bawahan yang 

dapat membantunya memahami suatu 

masalah atau cara penyelesaian 

masalah akan menjadi motivasi yang 

positif. 

5. Pengembangan,  yaitu  upaya  yang  

dilakukan  oleh  organisasi  terhadap 

pekerja atau oleh atasan terhadap 

bawahannya untuk memberikan 

kesempatan guna   meningkatkan 

potensi dirinya melalui pendidikan 

ataupun pelatihan. Pengembangan ini 

dapat menjadi motivator yang kuat 

bagi  karyawan.  Disamping  

pengembangan yang menyangkut 

kepastian karir pekerja. Pengertian 

pengembangan yang dimaksudkan 

disini juga menyangkut metode kerja 

yang dipakai. Adanya perubahan 

metode kerjayang  dirasakan lebih 

baik karena membantu  penyelesaian  

tugas  juga menjadi motivasi bagi 

pekerja. 

Ada beberapa Indikator Motivasi 

Kerja. Kekuatan motivasi tenaga kerja 

untuk bekerja/berkinerja secara langsung 

tercermin sebagai upayanya seberapa jauh 

ia bekerja keras. Upaya ini mungkin 

menghasilkan kinerja yang baik atau 

sebaliknya, karena ada 2 faktor yang 

harus benar jika upaya itu akan diubah 

menjadi kinerja. Pertama, tenaga kerja 

harus memiliki kemampuan yang 

diperlukan untuk mengerjakan tugasnya 

dengan baik. Tanpa kemampuan dan 

upaya yang tinggi, tidak mungkin 

menghasilkan kinerja yang baik. Kedua 

adalah persepsi tenaga kerja yang 

bersangkutan tentang bagaimana 

upayanya dapat  diubah sebaik-baiknya 

menjadi  kinerja, diasumsikan  bahwa 

persepsi tersebut dipelajari dari 

pengalaman sebelumnya pada situasi yang 

sama. 
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Kinerja 

Kinerja merupakan hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang dapat 

dicapai oleh seorang karyawan dalam 

melaksanakan tugas sesuai dengan  

tanggung  jawab  yang  diberikan 

kepadanya. Menurut Bambang Kusriyanto 

dalam A.A. Anwar Prabu Mangkunegara 

(2005) kinerja adalah perbandingan hasil 

yang dicapai dengan peran serta tenaga 

kerja per  satuan  waktu  (lazimnya  per  

jam).  Selanjutnya A.A.  Anwar Prabu  

Mangkunegara  (2005)  mendefinisikan 

kinerja  karyawan  (prestasi  kerja)  

sebagai hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seseorang 

karyawan dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. Oleh karena itu 

dapat disimpulkan bahwa kinerja SDM 

adalah prestasi kerja, atau hasil kerja 

(output) baik kualitas maupun kuantitas 

yang dicapai SDM per satuan periode 

waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya 

sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya.  

Menentukan potensi karyawan 

yang berhak memperoleh promosi, dan 

kalau berdasarkan hasil diskusi antara 

karyawan dengan pimpinan itu untuk 

menyusun suatu proposal mengenai sistem 

bijak (merit system) dan sistem promosi 

lainnya, seperti imbalan (yaitu reward 

system recommendation). Sedangkan T. 

Hani Handoko (2001), penilaian 

hendaknya memberikan gambaran akurat 

mengenai prestasi kerja karyawan 

sehingga untuk mencapai tujuan ini sistem 

penilaian harus mempunyai hubungan 

dengan pekerjaan (jon related), praktis, 

mempunyai standar-standar dan 

menggunakan berbagai ukuran yang dapat 

diandalkan. Job related berarti bahwa 

sistem menilai perilaku-perilaku kritis 

yang mewujudkan keberhasilan perusa-

haan. Sedangkan suatu sistem disebut 

praktis bila dipahami atau dimengerti 

oleh para penilai dan karyawan. Di 

samping harus job related dan praktis, 

evaluasi prestasi kerja memerlukan 

standar- standar pelaksanaan kerja 

(performance standard) dengan mana 

prestasi kerja diukur. Agar efektif, standar 

hendaknya berhubungan dengan hasil- 

hasil yang diinginkan pada setiap 

pekerjaan. Lebih lanjut, evaluasi juga 

memerlukan ukuran-ukuran prestasi kerja 

yang dapat diandalkan (performance 

measures). Berbagai ukuran ini, agar 

berguna, harus mudah digunakan, reliabel 

dan melaporkan perilaku-perilaku kritis 

yang menentukan prestasi-prestasi kerja. 

Menurut B. Siswanto Sastro 

hadiwiryo (2005), penilaian kinerja 

(prestasi kerja) merupakan proses 

subjektif yang menyangkut penilaian 

manusia. Dikatakan penilaian kinerja 

subyektif, karena kebanyakan pekerjaan 

benar-benar tidak mungkin diukur secara 

obyektif, hal ini disebabkan beberapa 

alasan, termasuk alasan kerumitan dalam 

tugas pengukuran, lingkaran yang 

berubah-ubah, dan kesulitan dalam 

merumuskan  tugas  dan  pekerjaan  

individual  tenaga  kerja  secara  rinci. 

Dengan demikian, penilaian 

kinerja sangat mungkin keliru dan sangat 

mudah dipengaruhi oleh sumber yang 

tidak aktual. Tidak sedikit sumber tersebut 

mempengaruhi  proses penilaian 

sehingga harus diperhitungkan dan 

dipertimbangkan dengan wajar. Penilaian 

kinerja dianggap memenuhi sasaran 

apabila memiliki dampak yang baik pada 

tenaga kerja yang baru dinilai 

kinerja/keragaannya. Menurut Henry 

Simamora (2004), meskipun mustahil 

mengidentifikasi setiap kriteria kinerja 
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yang universal yang dapat diterapkan pada 

semua pekerjaan, adalah mungkin 

menentukan beberapa karakteristik   yang   

harus   dimiliki   oleh   kriteria   apabila   

kriteria   itu diharapkan bermanfaat bagi 

penilaian kinerja.  

Karakteristiknya adalah : Kriteria 

yang baik harus mampu diukur dengan 

cara-cara yang dapat dipercaya. Konsep 

keandalan pengukuran mempunyai dua 

komponen: stabilitas  dan  konsistensi.  

Stabilitas  menyiratkan  bahwa  

pengukuran kriteria yang dilaksanakan 

pada waktu yang berbeda haruslah 

mencapai hasil yang kira-kira serupa. 

Konsistensi menunjukkan bahwa 

pengukuran kriteria yang dilakukan 

dengan metode yang berbeda atau orang 

yang berbeda harus mencapai hasil yang 

kira-kira sama. Kriteria yang baik harus 

mampu membedakan individu-individu 

sesuai dengan kinerja mereka. Salah satu 

tujuan penilaian kinerja adalah evaluasi   

kinerja   anggota   organisasi.   Jikalau   

kriteria   semcam   itu memberikan skor 

yang identik kepada semua orang, maka 

kriteria tersebut tidak berguna untuk 

mendistribusikan kompensasi atas kinerja, 

merekomendasikan kandidat untuk 

promosi, ataupun menilai kebutuhan- 

kebutuhan pelatihan dan pengembangan.  

Kriteria yang baik haruslah 

sensitif terhadap masukan dan tindakan 

pemegang jabatan. Karena tujuan 

penilaian kinerja adalah untuk menilai 

efektivitas individu anggota organisasi, 

kriteria efektivitas yang dipakai dalam 

sistem itu haruslah terutama di bawah 

kebijakan pengendalian orang yang 

sedang dinilai. Kriteria yang baik harus 

dapat diterima oleh individu yang 

mengetahui kinerjanya sedang dinilai. 

Adalah penting agar orang-orang yang 

kinerjanya sedang diukur merasa bahwa 

kinerja yang sedang digunakan 

memberikan petunjuk yang adil dan benar 

tentang kinerja mereka. 

Menurut B. Siswanto Sastro 

hadiwiryo (2005), belum adanya 

kesamaan antara perusahaan yang satu 

dengan perusahaan lainnya dalam 

menentukan unsur yang harus dinilai 

dalam proses penilaian kinerja yang 

dilakukan  manajemen/penyelia  penilai  

disebabkan  selain  terdapat perbedaan 

yang diharapkan dari masing-masing 

perusahaan, juga karena belum terdapat 

standar baku tentang unsur-unsur yang 

perlu diadakan penilaian.  Pada  umumnya  

unsur-unsur  yang  perlu  diadakan  

penilaian dalam proses penilaian kinerja 

adalah kesetiaan, prestasi kerja, tanggung 

jawab, ketaatan, kejujuran, kerjasama, 

prakarsa, dan kepemimpinan. 

 

Faktor-faktor yang mempengaruhi 

pencapaian kinerja 
Faktor yang mempengaruhi 

pencapaian kinerja adalah faktor 

kemampuan (ability) dan faktor motivasi 

(motivation). Hal ini sesuai dengan 

pendapat Keith Davis (1985) yang dikutip 

oleh Mangkunegara (2010) merumuskan 

bahwa: 

1. Faktor kemampuan (Ability) 

Secara psikologis, kemampuan 

(ability) terdiri dari kemampuan potensi 

(IQ) dan kemampuan reality (knowledge 

+ Skill). Artinya, pemimpin dan 

karyawan yang memiliki IQ di atas rata-

rata (IQ 110–120)apalagi IQ superior, 

very superior, gifted dan genius dengan 

pendidikan yang   memadai   untuk   

jabatannya   dan   terampil   dalam   

mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka 

akan lebih mudah mencapai kinerja 

maksimal. 
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2. Faktor Motivasi 

Motivasi diartikan suatu sikap 

(attitude) pimpinan dan karyawan 

terhadap situasi kerja di lingkungan 

organisasinya. Mereka yang bersikap 

positif (pro) terhadap  situas  kerjanya  

akan  menunjukan motivasi  kerja tinggi  

dan  sebaliknya  jika  mereka  bersikap  

negatif  (kontra)  terhadap situasi 

kerjanya akan memunjukan motivasi 

kerja yang rendah. Situasi kerja yang 

dimaksud mencakup antara lain hubungan 

kerja, fasilitas kerja, iklim kerja, kebijakan 

pemimpin, pola kepemimpinan kerja dan 

kondisi kerja. 

Menurut A. Dale Timpe (1992) 

yang dikutip oleh  Mangkunegara (2010),  

faktor-faktor  kinerja  terdiri   dari   

faktor  internal   dan   faktor eksternal. 

Faktor internal yaitu faktor yang 

dihubungkan dengan sifat-sifat seseorang.  

Misalnya,  kinerja  seseorang  baik  

disebabkan  karena mempunyai kemam-

puan tinggi dan seseorang itu tipe pekerja 

keras, sedangkan seseorang mempunyai 

kinerja jelek disebabkan orang tersebut 

mempunyai kemampuan rendah dan orang 

tersebut tidak memiliki upaya- upaya 

untuk memperbaiki kemampuannya. 

Faktor eksternal yaitu faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja seseorang  yang  

berasal  dari  lingkungan.  Seperti  

prilaku,  sikap,  dantindakan-tindakan 

rekan kerja, bawahan atau pimpinan, 

fasilitas kerja, dan iklim organisasi. Faktor 

internal dan faktor eksternal ini 

merupakan jenis- jenis atribusi yang 

mempengaruhi kinerja seseorang. Jenis-

jenis atribusi yang dibuat para karyawan 

memiliki sejumlah akibat psikologis dan 

berdasarkan kepada tindakan. Seseorang 

karyawan yang menganggap kinerjanya 

baik berasal dari faktor-faktor internal 

seperti kemampuan atau upaya,  diduga  

orang  tersebut  akan  mengalami  lebih  

banyak  perasaan positif tentang 

kinerjanya dibanding dengan jika ia 

menghubungkan kinerjanya yang baik 

dengan faktor eksternal. 

 

Kerangka Pemikiran 
Motivasi adalah dorongan dalam 

mengarahkan individu yang merangsang 

tingkah laku individu serta organisasi 

untuk melakukan tindakan dalam 

mencapai tujuan yang di harapkan. 

Kinerja merupakan suatu fungsi dari 

motivasi dan kemampuan untuk 

menyelesaikan tugas atau pekerjaan. 

Seseorang sepatutnya memiliki derajat 

kesediaan dan tingkat kemampuan 

tertentu. Kesediaan dan keterampilan 

seseorang tidaklah  cukup  efektif  untuk  

mengerjakan  sesuatu  tanpa  pemahaman 

yang  jelas  tentang  apa  yang  akan  

dikerjakan  dan  bagaimana menger-

jakan. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini merupakan 

penelitian explanatory yang menjelaskan 

hubungan antara variable bebas dan 

terikat. Data yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah data primer yang 

diperoleh dari pengumpulan kuesioner. 

Populasi dalam penelitian ini adalah 

karyawan di  kantor BRINS KC 

Semanggi sebanyak 30 orang sekaligus 

sebagai sampel (sampel jenuh). Analisis 

data yang digunakan yaityu regresi 

sederhana, korelasi, determinasi dan uji 

signifikasi (uji t).  

Analisis korelasi sederhana 

(bivariate correlation) digunakan untuk 

mengetahui keeratan hubungan antara dua 

variabel dan untuk mengetahui arah 

hubungan yang terjadi (Sugiyono, 2007). 

Sedangkan analisis determinasi 
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digunakan untuk mengetahui prosentase 

sumbangan pengaruh variable bebas 

terhadap variable terikat. Koofisien ini 

menunjukkan seberapa besar prosentase 

variable  bebas  yang  digunakan  dalam  

model  penelitian  mampu  menjelaskan 

variasi variable terikat.  Sedangkan 

analisis regresi ini digunakan untuk 

mengetahui pengaruh variabel bebas X 

(motivasi) terhadap variable terikat Y 

(kinerja) Untuk membuktikan pengaruh 

signifikan atau tidak digunakan Uji 

Hipotesis (uji t), Drs. Syahri Alhusin MS, 

2003).  Dari hasil perbandingan t-hitung 

dengan t-table dapat disimpulkan : 

- Jika t-hitung < t-table (Terima Ho, 

Tolak Ha) 

- Jika t-hitung > t-table (Tolak Ho, 

Terima Ha)  

Dimana hipotesa yang dirumuskan, jika : 

Ho : Tidak terdapat pengaruh secara 

signifikan motivasi terhadap kinerja 

karyawan pada kantor  BRINS KC 

Semanggi. Ha : Terdapat  pengaruh  

secara  signifikan  motivasi  terhadap  

kinerja karyawan pada kantor BRINS KC 

Semanggi. 

Keputusan yang diambil dengan 

jalan membandingkan nilai t-hitung 

dengan t-tabel.   Jika   t-hitung   lebih   

kecil   (t-hitung   <   t-tabel)   maka 

keputusan   menolak hipotesa bahwa 

antara variable yang diteliti tidak 

mempunyai hubungan positif, sebaliknya 

apabila t-hitung kebih besar dari t- tabel 

(t-hitung > t-tabel) maka keputusannya   

adalah   menerima   hipotesa yang 

menyatakan  terdapat  hubungan yang 

positif antara variable lain. 

 

HASIL PENELITIAN 

Hasil nilai koefisien korelasi (r) 

antara variabel bebas yaitu motivasi (X) 

dengan variabel terikat kinerja karyawan  

(Y) pada BRINS KC Semanggi sebesar 

0,868. Artinya, terdapat hubungan positif 

yang sangat kuat antara motivasi dengan 

kinerja karyawan pada BRINS KC 

Semanggi. Jika motivasi meningkat 

maka akan meningkatkan kinerja dan 

sebaliknya. 

Berdasarkan perhitungan di atas 

nilai KP = 75,3% artinya bahwa pengaruh 

motivasi terhadap kinerja sebesar 75,3% 

sedangkan sisanya sebesar 24,7% adalah 

faktor-faktor lain yang tidak diteliti oleh 

penulis, seperti gaji lingkungan kerja, 

program pengembangan karir, insentif, 

kepuasan kerja dan lain sebagainya. 

Berdasarkan hasil perhitungan  

diatas, dapat dirumuskan persamaan 

regresi : Ŷ   = 8,079 + 0,785 X + e. 

Persamaan regresi tersebut, dapat 

diintresprestasikan sebagai berikut : Nilai 

b = 0,785 artinya setiap perubahan 

(penambahan/pengurangan) motivasi 

sebesar satu tingkat   akan 

mengakibatkan perubahan (kenaikan/ 

penurunan) kinerja karyawan sebanyak 

0,785 tingkat,sedangkan dengan nilai a = 

8,079 artinya apabila tidak ada motivasi 

(motivasi = 0) maka nilai kinerja 

karyawan sebesar 8,079 tingkat. 

Untuk mengetahui apakah 

terdapat pengaruh signifikan X terhadap 

Y, maka nilai t-hitung dibandingkan 

dengan nlai t-tabel berikut : Dengan taraf 

untuk menetukan nilai t-tabel (a= 5%), 

df= n-k (df= 30–2 = 28), maka diperoleh 

nilai t-tabel = 2,048. Berdasarkan    

perhitungan    uji  t,  dengan    tingkat    

signifikan    5% diperoleh   nilai t- hitung 

> t-tabel (9,241>2,048) artinya Ho ditolak 

dan Ha diterima, maka terdapat pengaruh 

yang signifikan terhadap kinerja karyawan 

BRINS KC Semanggi. 
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KESIMPULAN DAN SARAN 

 

Kesimpulan 
1. Berdasarkan nilai koefisien korelasi, 

diperoleh nilai r sebesar = 0,868 

yang berarti bahwa terdapat hubungan 

sangat kuat antara motivasi dengan 

kinerja. Sedangkan dalam uji hipotesis 

(uji t) diperoleh t hitung 9,241 > t tabel 

2,048 yang berarti menolak Ho dan 

menerima Ha, mengindikasikan adanya 

hubungan yang signifikan antara 

variabel X dan Y; 

2. Berdasarkan perhitungan di atas nilai 

KD = 75,3% artinya bahwa pengaruh 

motivasi terhadap kinerja sebesar 75,3% 

sedangkan sisanya sebesar 24,7% 

adalah faktor-faktor lain yang tidak 

diteliti oleh penulis, seperti gaji 

lingkungan kerja, program 

pengembangan karir, insentif, kepuasan 

kerja dan lain sebagainya; 

3. Diperoleh  persamaan  regresi  Y = 

8,079 + 0,785X+ e. Nilai koefisien 

regresi b sebesar 0.785 berarti  setiap 

perubahan (penambahan/pengurangan) 

X (motivasi) akan mempengaruhi 

perubahan (kenaikan/ penurunan) 

terhadap nilai Y (kinerja karyawan) 

sebanyak  0,785  satuan. Sedangkan  

dengan  nilai  konstanta a sebesar 

8,079  artinya apabila tidak ada 

motivasi maka nilai kinerja karyawan 

sebesar 8,079. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Saran 
1. Dengan  melihat  hasil  analisis  

kolerasi,  penulis  ingin  menyaran-

kan  agar motivasi  yang  diberikan  

kepada  karyawan  supaya  

ditingkatkan,  sehingga kinerja  

karyawan meningkat dan semakin 

baik; 

2. Agar BRINS KC Semanggi harus 

pula memperhatikan bentuk-bentuk 

motivasi yang diberikan pada 

karyawannya seperti: penghargaan 

terhadap prestasi kerja, kesempatan 

untuk promosi, sarana dan prasarana 

kantor, dll sehingga akan 

meningkatkan  kinerja  karyawan  

yang pada  akhirnya  akan  
berdampak  pada tercapainya tujuan 

perusahaan. 
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