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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Penelitian terdahulu 

Penelitian mengenai kemampuan kerja dan motivasi kerja 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan telah banyak dilakukan, antara lain : 

Tabel 2.1 

Hasil penelitian terdahulu 

No 
Nama 

peneliti 
Judul penelitian 

Metode 

penelitian  
Hasil penelitian 

1 Dana 

Cahya 

Putra 

(2015) 

Pengaruh 

Kemampuan Kerja 

Dan Lingkungan 

Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai Di 

Kecamatan Gayamsari 

Kota Semarang 

Analisis linier 

berganda 

Kemampuan Kerja 

Dan Lingkungan 

Kerja berpengaruh 

Terhadap Kinerja 

Pegawai Di 

Kecamatan 

Gayamsari Kota 

Semarang  

2 Muhammad 

Al-

Musadieq 

2008 

The  mediating 

effect of work 

motivation on the  

influence of job 

design and  

organizational 

culture against HR 

performance 

analisis jalur 

dan Sobel 

ada pengaruh 

langsung yang 

signifikan dari 

motivasi kerja 

terhadap kinerja 

sumber daya 

manusia 

3 Atya Nur 

Aisha, 

(2013) 

Effects of Working 

Ability, Working 

Condition, 

Motivation and 

Incentive on 

Employees Multi-

Dimensional 

Performance 

Analisis 

linier 

berganda 

Terdapat pengaruh  

signifikan 

kemampuan kerja, 

lingkungan kerja, 

motivasi dan 

intsentif secara 

parsial maupun 

simultan  

terhadap kinerja 

karyawan  

4 Namira 

Mardin  

 Kiki Rindy 

Arini 

 Pengaruh 

Kemampuan kerja dan 

motivasi kerja 

terhadap kinerja  

Analisis 

regresi linear 

dan uji t dan 

uji f 

Kemampuan kerja 

dan motivasi kerja 

berpengaruh 

terhadap kinerja  
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(2015) Karyawan  

(Studi Pada Karyawan 

Pt Perkebunan 

Nusantara X (Pabrik 

Gula) Djombang 

Baru) 

Karyawan  

PT Perkebunan 

Nusantara X (Pabrik 

Gula) Djombang 

Baru 

 Robert 

Zacca 

(2018) 

Menghubungkan 

kompetensi manajerial 

dengan kinerja 

perusahaan kecil 

dalam logika 

kemampuan dinamis  

Sampling 

realibilitas 

komposit 

Kemampuan kerja 

berpengaruh 

terhadap kinerja 

5. 

 

 

Ketut 

Muliharta 

(2015) 

Pengaruh kemampuan 

kerja dan motivasi 

kerja 

Terhadap kinerja 

karyawan pada hotel 

puri bagus 

Lovina pada tahun 

2014 

Analisis 

parsial dan 

simultan 

analisis 

regresi linier 

Ada pengaruh 

kemampuan kerja 

dan motivasi kerja 

Terhadap kinerja 

karyawan pada hotel 

puri bagus 

Lovina  

 

2.2 Landasan teori 

2.2.1 Kemampuan Kerja 

Kemampuan seseorang terbentuk dari pengetahuan dan ketrampilan 

sangat baik, pegawai memiliki kemampuan sangat baik dalam 

melaksankan tugasnya. Dengan kata lain seorang pegawai memiliki 

kemampuan tinggi dalam melaksankan pekerjaan akan mengasilkan mutu 

pekerjaan sangat baik atau prestasi kerja yang tinggi. Kemampuan adalah 

sesuatu yang dimiliki oleh individu untuk melaksanakan tugas atau 

pekerjaan yang dibebankan kepadanya (Wijono, 2012: 85). 

Kemampuan adalah sifat yang di bawa sejak lahir yang 

memungkinkan seseorang menyelesaikan tugasnya (Gibson, 2006: 77). 

Menurut Robbins (2012), kemampuan kerja adalah kapasitas individu 
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untuk melaksanakan berbagai tugas dalam pekerjaan tertentu. Menurut 

Gondokusumo (2008) kemampuan kerja terdiri dari kemampuan fisik dan 

kemampuan mental. Kemampuan fisik adalah keadaan fisik, keadaan 

kesehatan, tingkat kekuatan, dan baik buruknya fungsi biologis dari bagian 

tubuh tertentu, sedangkan kemampuan mental adalah kemampuan 

mekanik, kemampuan sosial, dan kemampuan intelektual serta 

menyangkut pula bakat, ketrampilan dan pengetahuan. 

Berdasarkan pendapat di atas kemampuan kerja merupakan 

kapasitas individu untuk melaksanakan berbagai tugas dalam pekerjaan 

tertentu. 

Menurut Hersey dan Blanchard (2006) mengemukakan ada tiga 

jenis kemampuan dasar yang harus dimiliki, baik sebagai manajer maupun 

sebagai pelaksana, antara lain : 

a. Kemampuan Teknis (Technical Skill) meliputi kemampuan untuk 

menggunakan pengetahuan, metode, teknis dan peralatan yang 

diperlukan untuk melaksanakan pekerjaan tertentu yang diperoleh dari 

pengalaman, pendidikan dan training. 

b.     Kemampuan hubungan antar manusia (Social Skill) meliputi 

kemampuan dalam bekerja dengan melalui motivasi orang lain yang 

mencakup pemahaman tentang motivasi dan penerapan kepemimpinan 

yang efektif. 

c.      Kemampuan Konseptual (Conceptual Skill) merupakan kemampuan 

memahami kompleksitas organisasi secara menyeluruh. 
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Untuk mengetahui seseorang karyawan mampu atau tidak dalam 

melaksanakan pekerjaannya dapat kita lihat melalui beberapa indikator 

yang ada di bawah ini. Indikator kemampuan kerja adalah sebagai berikut : 

Robins (2012), meliputi : 

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 

keterampilan 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. 

2.2.2 Motivasi 

Rivai (2011), mendifinisikan Motivasi adalah serangkaian sikap dan 

nilai-nilai yang mempengaruhi individu tuntuk mencapai hal yang spesifik 

sesuai dengan tujuan individu. Sikap dan nilai tersebut merupakan suatu 

yang invisible yang memberikan kekuatan untuk mendorong individu 

bertingkah laku dalam mencapai tujuan. Menurut Hasibuan (2013) 

mengatakan bahwa motivasi kerja adalah Pemberian daya penggerak yang 
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menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mau bekerja sama, 

bekerja efektif, dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk 

mencapai kepuasan. Menurut Wibowo (2012) Motivasi merupakan 

dorongan terhadap serangkaian proses perilaku manusia pada pencapaian 

tujuan. Sedangkan elemen yang terkandung dalam motivasi meliputi unsur 

membangkitkan, mengarahkan, menjaga, menunjukkan intesitas, bersifat 

terus menerus dan adanya tujuan. 

Berdasarkan beberapa pengertian motivasi diatas dapat disimpulkan 

bahwa motivasi adalah suatu yang dapat mendorong seseorang untuk 

melakukan pekerjaan. 

A. Tujuan motivasi Kerja  

Ada beberapa tujuan yang dapat diperoleh dari pemberian motivasi 

menurut Hasibuan (2013) antara lain  sebagai berikut: 

1. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan. 

2. Meningkatkan produktivitas kerja kerja karyawan 

3. Mempertahankan kestabilan kerja karyawan 

4. Meningkatkan kedisiplinan kerja karyawan 

5. Mengaktifkan pengadaan karyawan 

6. Menciptakan suasana hubungan kerja yang baik 

7. Meningkatkan loyalitas, kreativitas dan partisipasi karyawan 

8. Meningkatkan kesejahteraan karyawan 

9. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya 

10. Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku”. 
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Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa dengan adanya 

pemberian motivasi kerja bertujuan untuk mengubah perilaku karyawan 

sesuai dengan keinginan perusahaan serta dengan pemberian motivasi 

sebenarnya terkandung makna bahwa setiap pegawai perlu diperlakukan 

dengan segala kelebihan, keterbatasan, dan kekurangan kekurangannya. 

B. Metode Motivasi Kerja 

Motivasi kerja memiliki dua metode dimana yaitu motivasi langsung 

dan motivasi tidak langsung, kedua metode ini dijelaskan oleh Hasibuan 

(2013) sebagai berikut. 

1. Motivasi Langsung (Direct motivation), adalah motivasi (materiil dan 

nonmateriil) yang diberikan secara langsung kepada individu 

karyawan untuk memenuhi kebutuhan serta kepuasannya. Jadi 

sifatnya khusus seperti pujian, penghargaan, tunjangan hari raya, 

bonus, dan bintang jasa. 

2. Motivasi  Tidak  Langsung  (Indirect  motivation),  adalah  

motivasi  yang diberikan hanya merupakan fasilitas-fasilitas yang 

mendukung serta menunjang gairah kerja atau kelancaran tugas 

sehingga para karyawan betah  dan semangat dalam melakukan 

pekerjaan.  

C. Teori-Teori Motivasi 

Ada beberapa teori motivasi yang telah dikemukakan oleh 

beberapa ahli yang menekuni kegiatan pengembagan teori motivasi. 

menurut As’ad (2014) beberapa teoti motivasi tersebut antara lai : 
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1. Teori Hirarki Kebutuhan Maslow 

Teori ini mengikuti teori jamak, yakni seorang berperilaku/bekerja,karena 

adanya dorongan untuk memenuhi bermacam-macam kebutuhan. Karena 

kebutuhan yang diinginkan pegawai berjenjang, artinya bila kebutuhan yang 

pertama telah terpenuhi maka kebutuhan tingkat kedua akan menjadi yang utama. 

Selanjutnya jika kebutuhan tingkat kedua telah terpenuhi maka muncul tingkat 

ketiga dan seterusnya sampai tingkat kebutuhan kelima. Teori motivasi yang 

dikembangkan oleh Maslow yang menyatakan bahwa setiap diri manusia itu 

sendiri terdiri atas lima tingkat atau hirarki kebutuhan, yaitu : 

a. Kebutuhan Fisiologis (Physiological Needs) 

Merupakan kebutuhan tingkat terendah atau disebut pula sebagai 

kebutuhan yang paling dasar. Misalnya kebutuhan untuk makan, minum, 

bernafas. 

b. Kebutuhan Rasa Aman (Safety Needs) 

Kebutuhan akan perlindungan dari ancaman,bahaya, pertentangan dan 

lingkungan hidup, tidak dalam arti fisik semata, akan tetapi juga mental, 

psikologikal dan intelektual. 

c. Kebutuhan Sosial (Social Needs) 

Kebutuhan untuk mereka memiliki yaitu kebutuhan untuk diterima dalam 

kelompok, berafiliasi, berinteraksi dan kebutuhan untuk mencintai serta 

dicintai. 

d. Kebutuhan akan Harga Diri atau Pengakuan (Esteem Needs) 

Kebutuhan ini berkaitan dengan kebutuhan untuk dihormati dan dihargai 
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oleh orang lain dalam lingkungannya. 

e. Kebutuhan Aktualisasi Diri (Self-Actualization Needs) 

Kebutuhan untuk kegunaan kemampuan, skill, potensi, kebutuhan untuk 

berpendapat dengan mengemukakan ide-ide, memberikan penilaian dan 

kritik terhadap sesuatu. 

 

 

 

 

Gambar 2.1  Hierarki Kebutuhan Maslow 

Sumber : Donni Juni Priansa (2014), Perencanaan & Pengembangan SDM 

Maslow mengemukakan bahwa orang dewasa secara normal memuaskan 

kira-kira 85% kebutuhan fisiologis, 70% kebutuhan rasa aman, 50% kebutuhan 

untuk memiliki dan mencintai, 40% kebutuhan harga diri, dan hanya 10% dari 

kebutuhan aktualisasi diri. Kendati pemikiran Maslow tentang teori kebutuhan ini 

tampak lebih berisifat teoritis, namun telah memberikan pondasi dan mengilhami 

bagi pengembangan teori-teori motivasi yang berorientasi pada  kebutuhan 

berikutnya yang lebih bersifat aplikatif. Dengan demikian, setiap pegawai harus 

dapatmemotivasi dirinya sendiri agar dapat mencapai kepuasan kerja. 

2. Teori Kebutuhan Berprestasi McClelland 

Menurut McClelland menyatakan bahwa motivasi sebagai suatu kebutuhan 

yang bersifat sosial, kebutuhan yang muncul akibat pengaruh eksternal. 

Kebutuhan tersebut dibagi menjadi tiga jenis yaitu : 

a. Kebutuhan Berprestasi (N-Ach) 
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Need for Achievement adalah kebutuhan untuk berprestasi yang 

merupakan refleksi dari dorongan akan tanggungjawab untuk pemecahan 

masalah. Seseorang yang memiliki kebutuhan berprestasi tinggi 

cenderung untuk mengambil risiko. Kebutuhan akan berprestasi 

merupakan dorongan untuk mengungguli, berprestasi sehubungan dengan 

seperangkat standar, bergulat untuk sukses 

b. Kebutuhan Kekuasaan (N-Pow) 

Need for Power adalah kebutuhan akan kekuasaan yang merupakan 

refleksi dari dorongan untuk mencapai autoritas, untuk memiliki 

pengaruh kepada orang lain. Kebutuhan akan kekuasaan menjadikan 

pegawai memiliki motivasi untuk berpengaruh dalam lingkungannya, 

memiliki karakter kuat untuk memimpin dan memiliki ide-ide untuk 

menang. 

c. Kebutuhan Berafiliasi (N-Affil) 

Need for Affiliation yaitu kebutuhan untuk berafiliasi yang merupakan 

dorongan untuk berinteraksi dengan oranglain, berada bersama orang 

lain, tidak mau melakukan sesuatu yang merugikan orang lain. 

Kebutuhan akan afiliasi adalah  hasrat untuk berhubungan antar pribadi 

yang ramah dan akrab. 

Berdasarkan teori yang telah dijelaskan oleh McClelland bahwa kebutuhan 

dan motif memiliki arti yang dapat dipertukarkan satu sama lain. Kebutuhan atau 

motif ini dimiliki oleh setiap orang dengan proporsi yang berbeda-beda dan 

masing-masing orang memiliki kebutuhan yang berbeda pula. 
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3. Teori Dua Faktor Herzberg 

Teori ini dikembangkan dan dikenal dengan model dua faktor, yaitu : 

a. Faktor Motivasional 

Hal-hal yang mendorong berprestasi yang sifatnya instrinsik, yang berarti 

bersumber dari dalam diri seseorang. Yang tergolong sebagai faktor 

motivasional antara lain ialah pekerjaan seeorang, keberhasilan yang 

diraih, kesempatan bertumbuh, kemajuan dalam karir, dan pengakuan 

orang lain. 

b. Faktor Hygiene atau Pemeliharaan 

Faktor-faktor yang sifatnya ekstrinsik yang berarti bersumber dari luar 

diri yang turut menentukan perilaku seseorang dalam kehidupan 

seseorang. Faktor-faktor pemeliharaan mencakup antara lain status 

pegawai dalam organisasi, hubungan seorang individu dengan atasannya, 

hubungan seseorang dengan rekan-rekan kerjanya, teknik penyeliaan 

yang diterapkan oleh para penyelia, kebijakan organisasi, sistem 

administrasi dalam organisasi, kondisi kerja dan sistem imbalan yang 

berlaku. 

D. Faktor-faktor yang mempengaruhi Motivasi Kerja 

Motivasi merupakan pendorong tingkah laku pegawai. banyak faktor yang 

dapat mempengaruhi, menurut Donni Juni Priansa (2014) ada beberapa faktor 

yang mempengaruhi motivasi kerja pegawai antara lain adalah berkaitan dengan : 

1. Keluarga dan Kebudayaan 

Motivasi berprestasi pegawai dapat dipengaruhi oleh lingkngan sosial seperti 
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orangtua dan teman. 

2. Konsep Diri 

Konsep diri berkaitan dengan bagaimana pegawai berfikir tentang dirinya. 

3. Jenis Kelamin 

prestasi kerja di lingkungan pekerjaan umumnya diidentikan dengan 

maskulinitas, sehingga ada perbedaan prestasi kerja antara pria dan wanita. 

4. Pengakuan dan Prestasi 

Pegawai akan lebih termotivasi untuk bekerja lebih keras apabila dirinya 

merasa diperdulikan atau diperhatikan oleh pimpinan, rekan kerja dan 

lingkungan pekerjaan.  

5. Cita-cita dan Aspirasi 

Cita-cita atau aspirasi adalah suatu target yang ingin dicapai. Target ini 

diartikan sebagai tujuan yang ditetapkan dalam suatu kegiatan yang 

mengandung makna bagi pegawai. 

6. Kemampuan Belajar 

Kemampuan ini meliputi beberapa aspek psikis yang terdapat dalam diri 

pegawai, dalam kemampuan beajar ini taraf perkembangan berpikir pegawai 

menjadi ukuran. 

7. Kondisi Pegawai 

Kondisi fisik dan psikologis pegawai sangat mempengaruhi faktor motivasi 

kerja, sehingga sebagai pimpinan organisasi harus lebih cermat melihat 

kondisi fisik dan psikologi pegawai. 
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8. Kondisi Lingkungan 

Kondisi lingkungan merupakan suatu unsur-unsur yang datang dari luar diri 

pegawai. Unsur-unsur ini dapat berasal dari lingkungan keluarga, organisasi, 

maupun lingkungan masyarakat. 

9. Unsur-unsur Dinamis dalam Pekerjaan 

Unsur-unsur dinamis dalam pekerjaan adalah unsur-unsur yang 

keberadaannya dalam proses pekerjaan tidak stabil, kadang-kadang kuat 

ataupun sebaliknya. 

10. Upaya Pimpinan Memotivasi Pegawai 

Upaya yang dimaksud adalah bagaimana pimpinan mempersiapkan strategi 

dalam memotivasi pegawai. 

E. Indikator Motivasi Kerja 

Indikator-indikator   untuk   mengukur   motivasi   kerja   menurut 

(Syahyuti, 2010): 

1.   Dorongan mencapai tujuan 

Seseorang yang mempunyai dorongan yang kuat untuk mencapai 

kinerja yang  maksimal,  yang  nantinya  akan  berpengaruh  terhadap  

tujuan  dari suatu perusahaan. 

2.   Semangat kerja 

Mendorong seseorang untuk bekerja lebih giat dan lebih baik serta 

konsekuen dalam mencapai tujuan yang ditetapkan oleh perusahaan atau 

instansi. 
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3.   Inisiatif 

Kemampuan seseorang karyawan atau pegawai untuk memulai atau 

meneruskan suatu pekerjaan dengan penuh energy tanpa ada dorongan 

dari orang lain atau atas kehendak sendiri, 

4.   Kreatifitas 

Kemampuan seseorang pegawai atau karyawan untuk menemukan 

hubungan-hubungan baru dan membuat kombinasi-kombinasi yang baru 

sehingga dapat menemukan suatu yang baru. Dalam hal ini sesuatu yang 

baru bukan berarti sebelumnya tidak ada, akan tetapi sesuatu yang baru 

ini dapat berupa sesuatu yang belum dikenal sebelumnya. 

5.   Rasa tanggung jawab 

Mempunyai rasa tanggung jawab terhadap pekerjaan yang mereka 

lakukan sehingga pekerjaan tersebut mampu diselesaikan sesuai dengan 

rencana. 

2.2.3 Kinerja Karyawan 

Kinerja  merupakan  suatu  istilah  secara  umum  yang  digunakan  

untuk sebagian atau seluruh tindakan atau aktivitas dari suatu organisasi 

pada suatu periodik dengan referensi pada sejumlah standar seperti 

biaya-biaya masa lalu atau yang diproyeksikan, dengan dasar efisiensi, 

pertanggungjawaban atau akuntabilitas manajemen semacamnya, untuk 

memotivasi individu karyawan agar mencapai sasaran organisasi dan 

memenuhi standar perilaku maka perlu dilakukan penilaian kinerja 

sehingga dapat membuahkan hasil yang diinginkan oleh organisasi, 
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penilaian kinerja dapat digunakan untuk menekan perilaku yang tidak 

semestinya diinginkan, melalui umpan balik hasil kinerja pada waktunya 

serta pemberian penghargaan, baik yang bersifat intrinsik maupun 

ekstrinsik (Veitzal dan Sagala, 2014). 

Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang atau 

kelompok 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 maupun etika (Mathis dan Jackson, 2012). 

Dari beberapa pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja 

adalah tingkat keberhasilan yang dicapai oleh seseorang dalam 

menyelesaikan pekerjaannya, yang terlihat dari kualitas dan kuantitas, 

ketepatan waktu dan kemampuan bekerja sama. 

A. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan 

Pendapat lain tentang faktor-faktor yang memperngaruhi kinerja, antara 

lain dikemukakan (Armstrong, 1998), yaitu sebagai berikut: 

1. Personal factors, ditunnjukan oleh tingkat keterampilan, kemampuan 

kerja yang dimiliki, motivasi, dan komitmen individu. 

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

dukungan yang dilakukan manajer dan team leader. 

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

rekan sekerja. 
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4. System factors, ditunjukkan oleh adanya sistem kerja dan fasilitas yang 

diberikan organisasi. 

5. Contextual/situasional factors, ditunjukkan oleh tingginya tingkat 

tekanan dan perubahan lingkungan iternal dan eksternal. 

 

B. Indikator-Indikator Kinerja Karyawan  

Indikator kinerja merupakan aspek-aspek yang menjadi ukuran dalam 

menilai kinerja. Adapun mengenai indikator yang menjadi ukuran kinerja 

menurut (Mathis, 2012) adalah sebagai berikut:   

a. Kuantitas  

Merupakan jumlah yang dihasilkan, dinyatakan dalam istilah seperti 

jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan karyawan, dan 

jumlah aktivitas yang dihasilkan 

b. Kualitas 

Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas 

pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap 

ketrampilan dan kemampuan karyawan. 

c. Ketepatan waktu   

Ketepatan waktu diukur dari persepsi karyawan terhadap suatu aktivitas 

yang diselesaikan di awal waktu sampai menjadi output.     

d. Kehadiran   

Kehadiran karyawan di perusahaan baik dalam masuk kerja, pulang 

kerja, izin, maupun tanpa keterangan yang seluruhnya mempengaruhi 
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kinerja karyawan itu.   

e. Kemampuan bekerjasama   

Kemampuan bekerja sama adalah kemampuan seseorang tenaga kerja 

untuk bekerja sama dengan orang lain dalam menyelesaikan suatu tugas 

dan pekerjaan yang telah ditetapkan sehingga mencapai daya guna dan 

hasil guna yang sebesar-besarnya. 

2.3 Hubungan antar variabel 

A. Hubungan kemampuan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Kemampuan kerja karyawan merupakan suatu proses kerja yang 

memberikan pemahaman dan kemampuan kepada karyawan dalam 

melakukan aktifitas, sehingga apa yang diharapkan perusahaan dapat 

tercapai dengan baik guna meningkatkan kinerja.  

Kemampuan kerja karyawan yang dapat meningkatkan kinerja 

karyawan sehingga prestasi karyawan dapat meningkat pula dan pada 

akhirnya tujuan perusahaan dapat tercapai. Kemampuan kerja 

merupakan kapasitas yang dimiliki oleh seseorang dalam melaksanakan 

tugas yang berkaitan dengan pekerjaannya..  

Dari hasil penjabaran diatas hubungan variabel kemampuan kerja 

terhadap kinerja telah dibuktikan oleh penelitian terdahulu oleh Amin 

(2015) yang menunjukkan bahwa kemampuan kerja memiliki hubungan 

untuk meningkatkan kinerja karyawan. 

Penilaian terhadap pencapaian kemampuan kerja perlu dilakukan 

secara objektif, berdasarkan kinerja para kayawan yang ada didalam 

perusahaan, dengan bukti penguasaan mereka terhadap pengetahuan, 
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keterampilan, nilai dan sikap sebagai hasil belajar. Peningkatan 

kemampuan kerja merupakan strategi yang diarahkan untuk 

peningkatan kinerja karyawan. 

B. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  

Pemberian motivasi kerja yang tepat akan sangat membantu 

dalam berlangsungnya kerja karyawan dan hasil yang dicapainya. 

Pemberiaan motivasi kerja pada pegawai akan meningkatkan 

kecakapan, keterampilan, pengalaman, dan kesungguhan kerja, 

sehingga dapat mencapai hasil kerja yang maksimal. Pemberian 

tanggung jawab, tantangan, pengarahan dan kesempatan akan 

memotivasi pegawai untuk berprestasi. Oleh sebab itu pentingnya 

pemberian motivasi kerja bagi karyawan akan sangat membantu dalam 

penyelesaian masalah-masalah yang dihadapi karyawan sehingga akan 

lebih bersemangat dan percaya diri untuk mampu mengerjakan 

pekerjaannya. Dengan motivasi kerja yang meningkat akan 

meningkatan kinerja karyawan. Teori dari Victor Vroom (Robbins, 

2006) memberikan suatu pernyataan tentang adanya suatu hubungan 

antara motivasi dan kinerja, pernyataan tersebut sebagai berikut: 

“Bahwa seorang karyawan akan bersedia melakukan upaya yang lebih 

besar apabila diyakininya bahwa upaya itu akan berakibat pada 

penilaian kinerja yang baik, dan bahwa penilaian kinerja yang baik akan 

berakibat pada kenaikan gaji serta promosi, dan kesemuanya itu 

memungkinkan yang bersangkutan untuk mencapai tujuan pribadinya. 
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Sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Lia Fauziah (2013) 

dengan judul pengaruh motivasi, pelatihan dan kompensasi terhadap 

kinerja karyawan PT. Nadira prima semarang. Hasil penelitian 

menunjukan bahwa secara parsial terdapat pengaruh yang signifikan 

motivasi terhadap kinerja karyawan 

 

2.4 Kerangka konsep 

Berdasarkan Landasan teori dan penelitian terdahulu yang sudah 

dijelaskan, maka secara konseptual peneliti berpendapat bahwa kemampuan 

kerja dan motivasi merupakan faktor yang mempunyai pengaruh terhadap 

kinerja. Dalam sebuah instansi, kemampuan kerja dan Motivasi menjadi 

perhatiaan oleh atasan atau pemimpin karena kemampuan kerja dan Motivasi 

pegawai mempunyai pengaruh yang erat dengan keberhasilan instansi dalam 

tujuannya.  

Kinerja pada dasarnya merupakan perpaduan antara adanya kemampuan 

kerja yang baik, serta pemberian motivasi yang baik oleh pemimpin 

perusahaan agar karyawan mendapatkan dorongan serta menyadari akan 

tanggung jawab dalam bekerja.. Kemampuan kerja adalah jenis keahlian, 

pengetahuan, dan kemampuan yang diperlukan untuk menunaikan sebuah 

pekerjaan secara efektif. Motivasi kerja merupakan pemberian daya 

penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mau 

bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya 

untuk mencapai kepuasan. Kinerja yang optimal. 
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Untuk lebih memudahkan pemahaman, maka secara sistematis  dapat 

dilihat dalam model sebagai berikut : 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.2 Kerangka konsep 

2.5 Hipotesis  

Hipotesis adalah pernyataan sementara yang merupakan dugaan atau 

terkaan tentang apa saja yang peneliti amati dalam usaha untuk 

memahaminya. Hipotesis menyatakan hubungan yang diduga secara logis 

antara dua variabel atau lebih dalam rumusan proporsi yang dapat diuji 

secara empiris. Berdasarkan kerangka pemikiran dan dukungan penelitian 

sebelumnya yang telah disampaikan diatas, maka hipotesis yang diajukan 

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

H1:  Semakin baik kemampuan kerja maka semakin meningkatkan kinerja 

pengurus koperasi  

H2:  Semakin baik motivasi maka semakin meningkatkan kinerja pengurus 

koperasi  

Kemampuan Kerja 

(X1) 

MOTIVASI KERJA 

(X2) 

KINERJA 

(Y) 


