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ABSTRAK 

 

Pelajaran ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kemampuan kerja dan 

motivasi karyawan terhadap kinerja karyawan, deskripsi kemampuan kerja 

berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan di Perum Damri Kota 

Mataram, dan motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian adalah dilakukan di Perum Damri Kota Mataram,  sebanyak  50  

responden.  Teknik  pengambilan  sampel  dalam penelitian ini dilakukan dengan 

menggunakan koesioner/angket. teknik analisis data digunakan adalah uji 

instrumen,uji validitas, uji realibilitas uji normalitas, uji Multikolinearitas, Uji 

Heteroskedastis, Uji regresi linier berganda uji F dan  uji t. Hasil tes menunjukkan 

bahwa kemampuan kerja dan motivasi kerja secara bersama mempengaruhi secara 

signifikan terhadap kinerja karyawan di Perum Damri Kota Mataram. Dalam 

penelitian ini, deskripsi bahwa semakin tinggi kemampuan kerja karyawan maka 

karyawan akan mendapatkan kinerja yang bagus. 

 

Kata Kunci : Kemampuan, Motivasi, Kinerja. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Setiap organisasi baik itu pemerintah maupun swasta akan senantiasa 

berusaha untuk dapat mencapai tujuan yang ditetapkan dengan efektif dan 

efisien, dengan adanya sumber daya manusia yang berkualitas baik, maka 

akan memungkinkan kelancaran pelaksanaan aktivitas dan dapat 

meningkatkan kinerja pegawai tersebut. Tenaga kerja memegang peranan 

utama setiap usaha pengadaan barang atau jasa. Sebab pada hakekatnya, 

produksi dan teknologi adalah hasil kerja manusia juga. 

Memasuki era perubahan yang serba cepat dan persaingan yang sangat 

ketat, dimana persaingan antar perusahaan yang terjadi bukan lagi merupakan 

persaingan antar gedung dan bukan pula persaingan diantara mesin dan 

peralatannya atau bukan pula persaingan antar modal, melainkan persaingan 

antar personil. Perusahaan harus lebih memperhatikan dan menghargai sumber 

daya manusia, karena mereka adalah salah satu asset utama perusahaan. Oleh 

karena itu, system pengelolaan sumber daya manusia yang tepat merupakan 

kunci keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuan perusahaan. 

0Sumber daya manusia merupakan satu-satunya yang memiliki akal 

perasaan, keinginan, pengetahuan, dorongan, daya dan karya seorang 

karyawan merupakan investasi paling berharga di dalam organisasi yang 

menjadi aset utama yang bernilai dan harus diakui akan keberadaannya 

sebagai kunci utama bahkan menjadi faktorpenentu atas keberhasilan suatu 
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organisasi dalamvisi, misi, dan tujuan organisasi.Pengembangan sumber daya 

manusia yang ada dalam lingkup organisasi merupakan suatu proses 

peningkatan kualitas atau kemampuan manusia dalam rangka mencapai tujuan 

perusahaan tersebut. Tujuan organisasi dapat diraih semaksimal mungkin 

apabila didukung dengan kinerja yang baik dari para karyawan. Untuk 

mendapatkan kinerja yang baik dari karyawan maka harus diupayakan 

pengarahan yang terstruktur dan efektif. Perusahaan dalam upaya 

menggerakan para karyawannya agar mau bekerja lebih produktif sesuai 

dengan tujuan perusahaan yang telah ditetapkan. 

Robbins (2001: 47) menjelaskan bahwa kemampuan terdiri dari 

kemampuan intelektual dan kemampuan fisik. kemampuan intelektual 

kemampuan yang diperlukan untuk menjalankan kegiatan mental, sedangkan 

kemampuan fisik adalah kemampuan yang diperlukan untuk melakukan tugas-

tugas yang menuntut stamina, kecekatan, kekuatan dan keterampilan. 

Kemampuan kerja sangat menentukan kinerja karyawan dalam sebuah 

perusahaan atau organsasi tersebut. Keberhasilan dan kecakapan pelaksanaan 

pekerjaan dalam suatu organisasi sangatbergantung pada kinerja karyawannya. 

Sehingga kemampuan kerja merupakan hal prnting bagi seorang karyawan 

untuk dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik. 

Dalam fungsi operasional manajemen kemampuan kerja merupakan 

fungsi pengembangan, karena dalam fungsi ini pengembangan kemampuan 

kerja karyawan sangat diperhatikan. Kemampuan kerja pada dasarnya sangat 



3 

 

 

 

berpengaruh terhadap mutu dan bobot hasil kerja yang dicapai oleh seorang 

karyawan. 

Kemungkinan besar bekerja karyawan yang lebih tinggi dicapai bila 

manajemen telah memastikan kemampuan dan kemudian menjamin bahwa 

karyawan dalam pekerjaannya mempunyai kemampuan.  

Motivasi dapat dipandang sebagai perubahan energi dalam diri seseorang 

yang ditandai dengan muncul feeling dandidahului dengan tanggapan terhadap 

adanya tujuan. Motivasi adalah dorongan dasar yang menggerakan seseorang 

atau keinginan untuk mencurahkan segala tenaga karena adanya suatu tujuan. 

Seperti yang diungkapkan oleh Mangkunegara(2009:61) motivasi 

merupakankondisi atau energi yang menggerakan diri karyawan yang terarah 

atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan. Sikap mental 

karyawan yang positif terhadap situasi kerja itulah yang memperkuat motivasi 

kerjanya untuk mencapai kinerja yang maksimal. Tiga unsur yang merupakan 

kunci dari motivasi, yaitu upaya, tujuan organisasi, dan kebutuhan. Jadi 

motivasi dalam hal ini sebenarnya merupakan respons dari suatu aksi. 

Motivasi muncul dari dalam diri manusia karena dorongan oleh adanya unsur 

suatu tujuan. Tujuan ini menyangkut soal kebutuhan dapat dikatakan bahwa 

tidak akan ada suatu motivasi apabila tidak dirasakan adanya suatu kebutuhan. 

Sujak(1990) dalam Ermayanti(2001:3) Pemahaman motivasi, baik yang 

ada dalam diri karyawan maupun yang berasal darilingkungan akan dapat 

membantu dalam peningkatan kinerja. Dalam hal ini seorang pemimpin perlu 

mengarahkan motivasi dengan menciptakan kondisi organisasi sehingga para 
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karyawan merasa terpacu untuk bekerja lebih keras agar kinerja yang dicapai 

juga tinggi.Pemberian motivasi harus diarahkan dengan baik menurut prioritas 

dan dapat diterima dengan baik oleh karyawan. 

Dalam rangka miningkatkan kinerja karyawan Perum Damri harus 

dapat miningkatkan kemampuan kerja dan motivasi kerja para karyawan 

karena kemampuan dan motivasi dapat mempengaruhi seseorang atau 

memberikan dorongan kepada seseorang  untuk melalukan sesuatu. 

Kemampuan terdiri dari kemampuan intlektual dan kemampuan fisik. Faktor-

faktor yang dapat meningkatkan motivasi kerja dapat bersifat individu seperti 

kebutuhan, sikap dan kemampuan, sedangkan yang bersifat organisasi 

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

Hasil pengamatan dilapangan peneliti mendapatkan masalah disuatu 

objek seperti potensi yang dimiliki pegawai belum mencapai standarmotivasi 

kerja, serta peran atasan dalam mempengaruhi pegawai dalam rangka 

mencapai tujuan organisasi belum terpenuhi, karena kurangnya komunikasi 

antara atasan dengan bawahannya. 

Sehinga menjadi menarik bagi penulis untuk mengkaji bagaimana 

sebenarnya perusahaan berupaya meningkatkan motivasi kerja dan 

kemampuan kerja yang nantinya akan berdampak pada kinerja karyawan yang 

tentunya akan memberikan dampak positif bagi perusahaan. 

Berdasarkan latar belakang yang penulis uraikan di atas, maka penulis 

tertarik untuk mengetahui dan mengangkat judul “PENGARUH MOTIVASI 
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KERJA DAN KEMAMPUAN KERJA TERHADAP KINERJA 

KARYAWAN PADA PERUM DAMRI KOTA MATARAM”. 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah diatas maka rumusan masalah yang 

akan dikaji adalah : 

1. Apakah kemampuan kerja dan motivasi kerja, berpengaruh secara persial  

terhadap kinerja karyawan Perum DAMRI 

2. Apakah kemampuan kerja dan motivasi kerja, berpengaruh secara 

simultan terhadap kinerja karyawan Perum DAMRI. 

1.3 Tujuan Penilitian 

Tujuan penelitan ini adalah untuk mengetahui pengaruh kemampuan 

kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan secara simultan dan persial 

pada karyawan Perum DAMRI kota Mataram. 

1.4 Manfaat Penelitian 

1. Bagi Perusahaan 

Sebagai bahan pertimbangan bagi pemimpin Perum DAMRI Kota 

Mataram dalam menyusun strategi dan program-program pengembangan 

Sumber daya Manusia yang memiliki kinerja tinggi. 

2. Bagi Akademik 

Memberikan konstribusi bagi ilmu manajemen sumber daya manusia serta 

memberikan konstribusi bagi pengembang penilitian dibidang kajian 

sumber daya manusia serta penilitian selanjutnya. 
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3. Peniliti 

Menambah konsep dasar dalam memahami aspek-aspek manajemen 

sumber daya manusia khususnya mengenai kemampuan kerja, motivasi 

kerja dan kinerja karyawan. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 HasilPenelitianTerdahulu 

Penelitian terdahulu yang terkait dengan pengaruh motivasi dan kemampuan 

kerja terhadap kinerja karyawan, sebagai berikut : 

Tabel 2.1 

Hasil-hasil Penelitian Terdahulu 

No  Nama Tahun 

Judul 

Hasil Penelitian perbedaan persamaan 

1 Utari (2005) 

Pengaruh 

Pemberian 

Motivasi 

Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Karyawan Pada 

Dinas Kota 

Malang 

Dari hasil uji 

validitas dan 

rebilitas diketahui 

bahwa seuruh item 

dari masing-

masing variable 

menunjukkan 

angka yang valid 

dan realible. Dari 

hasil regresi 

berganda diketahui 

bahwa pemberian 

motivasi 

mempunyai 

pengaruh kepada 

kepuasan kerja 

dalam penelitian 

ini dengan 

penelitian yang 

dilakukan oleh 

Utari (2005) 

terletak pada 

Indikator 

variabel 

penelitian dan 

objek penelitian. 

Sedangkan untuk 

objek dalam 

penelitian ini 

adalah Perum 

Damri Kota 

Mataram 

 

Sama- sama 

menganalisis 

motivasi, peneliti 

menggunakan 

kuantitas kerja dan 

kualitas kerja 

2 Dodi (2017) 

Pengaruh 

Motivasi Kerja 

Terhadap 

Kinerja  

Karyawan Di 

PT. Mas 

Sumbiri 

 

Motivasi internal 

dan motivasi 

eksternal secara 

bersama-sama 

memiliki pengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan 

PT. MAS Sumbiri 

 

Teknik 

pengambilan 

sampel dalam 

penelitian Dodi 

(2017) 

menggunakan 

teknik non 

random 

sampling. 

Jenis penelitian 

menggunakan 

penelitian 

kausal. 

Mencari pengaruh 

motivasi kerja 

terhadap kinerja 

karyawan  

3 Yulius (2014) 

Pengaruh 

Kemampuan  

Dan Motivasi  

Terhadap  

Berdasarkan hasil 

penelitian 

menunjukkan 

bahwa secara 

bersama-sama 

Metode analisis 

data yang 

digunakan dalam 

penelitian 

menggunakan 

Persamaan antara 

penelitian yang 

dilakukan oleh 

Yulius (2014) 

dengan penelitian 



8 

 

 

 

Kinerja  

Pegawai Bagian 

Sekretariat Di 

Dinas  

Pekerjaan 

Umum Provinsi 

Bengkulu 
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motivasi 
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signifikan terhadap 

kinerja pegawai 

bagian sekretariat  

di Dinas Pekerjaan 

Umum Provinsi 

Bengkulu 
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ini adalah variabel 

yang digunakan 

yaitu kemampuan, 

motivasi dan 

kinerja. Metode 

yang digunakan 

adalah kuantitatif. 

Analisis data yang 

digunakan adalah 

regresi berganda, 

uji t dan uji F 

2.2 Landasan Teori 

2.2.1 Kemampuan Kerja 

Kemampuan merupakan salah satu unsur dalam kematangan yang berkaitan 

dengan pengetahuan dan ketrampilan yang dapat diperoleh dari pendidikan, pelatihan, 

dan suatu pengalaman. Kemampuan berhubungan erat dengan kemampuan fisik dan 

mental yang dimiliki oleh seseorang untuk melaksanakan pekerjaan dan bukan yang 

ingin dilakukannya (Gibson, 1994:104).  

Kemampuan adalah suatu kapasitas individu untuk mengerjakan berbagai 

tugas dalam suatu pekerjaan (Robbins, 1998:46). Kemampuan merupakan potensi 

yang ada dalam diri seseorang untuk berbuat sehingga memungkinkan seseorang 

untuk dapat melakukan pekerjaan ataupun tidak dapat melakukan pekerjaan tersebut.  

 Jadi kemampuan kerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seseorang 

dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas 

kecakapan, pengalaman, kesungguhan, serta waktu (Hasibuan, 2003:94).  

Dalam fungsi operasional manajemen kemampuan kerja merupakan fungsi 

pengembangan, karena dalam fungsi ini pengembangan kemampuan kerja karyawan 

sangat diperhatikan. Kemampuan kerja pada dasarnya sangat berpengaruh terhadap 

mutu dan bobot hasi kerja yang dicapai oleh seorang karyawan. Hal ini dapat 

dimengerti karena dalam kemampuan kerja terdapat berabgai potensi kecakapan, 

keterampilan, serta potensi yang lain yang mendukung, yang tercermin dalam kondisi 
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fisik dan fsikis. Dengan demikian konsep kemampuan kerja mengandung pengertian 

kekuatan yang ada dalam diri seseorang untuk melakukan pekerjaan. 

Kemampuan kerja sangat menentukan kinerja karyawan dalam sebuah 

perusahaan atau organsasi tersebut. Keberhasilan dan kecakapan pelaksanaan 

pekerjaan dalam suatu organisasi sangatbergantung pada kinerja karyawannya. 

Sehingga kemampuan kerja merupakan hal penting bagi seorang karyawan untuk 

dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik. 

Dalam organisasi atau perusahaan, kita bisa melihat bahwa dalam penempatan 

pegawai atau karyawan pada umumnya semakin tinggi kedudukan seseorang dalam 

organisasi yang lebih diperlukan adalah kemampuan intlektual yang tinggi dan bukan 

kemampuan fisiknya. Mengenai kesanggupan seseorang memang sangat tergantung 

pada kondisi fisik dan fsikisnya, yang pada akhirnya akan mempengaruhi tingkat 

kemampuan dalam melaksanakan pekerjaannya.  

Dari penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa kemampuan seseorang akan 

tercermin pada pengetahuan dan kecakapan yang dimilikinya dengan didukung oleh 

kondisi fisik dan fsikisnya. Oleh karena itu untuk melaksankan suatu pekerjaan tidak 

cukup kalau hanya memiliki pengetahuan dan kecakapan saja, tetapi harus didukung 

juga oleh kemampuan yang kuat untuk melaksanakan pekerjaan tersebut. 

2.2.1.1 Cara Meningkatkan Kemampuan Kerja 

Kemampuan seseorang akan ditentukan tinggi rendahnya tingkat pendidikan 

dan pengalaman. Karena kedua unsur inilah pengetahuan dan keterampilan dapat 

diperoleh. Jika semakin tinggi tingkat pendidikan seseorang ditunjang dengan adanya 

pengalaman yang luas menunjukkan orang tersebut mempunyai tingkat kepuasan 

yang tinggi. 
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Selain tingkat pendidikan dan pengalaman untuk meningkatkan kemampuan 

seseorang dapat ditempuh melalui pendidikan dan pelatihan, karena dengan adanya 

pendidikan dan pelatihan akan menambah pengetahuan seseorang untuk mengerjakan 

sesuatu bisa menjadi lebih cepat dan lebih baik. Dengan adanya latihan-latihan yang 

memungkinkan karyawan mendapatkan keterampilan yang lain yang lebih banyak, 

dengan demikian dapat meningkatkan pengetahuan meraka untuk mentransfer dan 

meningkatkan kecakapan kerja. Menurut (Soeroto, 1992: 23) untuk meningkatkan 

kemampuan kerja karyawan ada 3 (tiga) komponen yang meliputi : 

1. Upaya mengembangkan dan memilihara pertumbuhan rohani dan jasmani serta 

usaha menjaga kesehatan. Jika seseorang memiliki pertumbuhan fisik dan fsikis 

yang kuat maka ia akan memiliki potensi dan peluang yang besar untuk 

ditumbuhkan dan dikembangkan kemampuan kerjanya. 

2. Upaya bukan hanya terbatas pada kemampuan razio 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 

memperkerjakannya untuk dimanfaatkan untuk memberikan kesejahteraan kepada 

Masyarakat. 

Melalui peningkatan kemampuan kerja tersebut di harapkan semua kayawan 

bekerja semaksimal mungkin sesuai dengan kemampuan yang ada dalam dirinya 

sehingga diperoleh kerja yang positf yang mendukung terciptanya tujuan organisasi. 

Seluruh kemampuan seorang individu pada hakekatnya tersusun dari 2 (dua) 

faktor; (Robbins, 1998: 34). 

1. Kemampuan Intelektual 
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Kemampuan intelektual adalah kemampuan yang diperlukan untuk mejalakan 

kegiatan mental. 

2. Kemampuan fisik 

Kemampuan yang diperlukan untuk melaksanakan tugas-tugas yang menuntut 

stamina, kecekatan, kekuatan dan keterampilan yang sempurna. 

Dilema utama yang dihadapi oleh atasan yang menggunakan uji kemampuan 

mental untuk seleksi, promosi, pelatihan dan keputusan pesonal yang sempurna 

adalah bahwa mereka mempunyai dampak negatif pada kelompok-kelompok ras atau 

etnik. 

Kemungkinan besar bekerja karyawan yang lebih tinggi dicapai bila 

manajemen telah memastikan kemampuan dan kemudian menjamin bahwa karyawan 

dalam pekerjaannya mempunyai kemampuan. (Robbins, 1998: 37). 

2.2.1.2 Indikator dari Kemampuan Kerja 

Untuk mengetahui seseorang karyawan mampu atau tidak dalam 

melaksanakan pekerjaannya dapat kita lihat melalui beberapa indikator yang ada 

dibawah ini. Indikator kemampuan kerja adalah sebagai berikut : 

1. Kesanggupan kerja  

Kesangupan kerja karyawan adalah suatu kodisi dimana seorang karyawan merasa 

mampu menyelsaikan pekerjaan yang di berikan kepadanya. 

2. Pendidikan 

Pendidikan adalah kegiatan untuk meningkatkan pengetahuan seseorang termasuk 

didalamnya peningkatan penguasaan teori dan keterampilan memutuskan terhdap 

persoalan yang menyangkut kegiatan mencapai tujuan. 

3. Masa Kerja 
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Masa kerja adalah waktu yang dibutuhkan oleh seorang karyawan dalam bekerja 

pada sebuah perusahaan atau organisasi. (Robbins, 1998: 17). 

Melihat dari beberapa indikator yang ada, tentunya setiap perusahaan akan 

selalu berusaha untuk meningkatkan kemampuan kerja yang dimiliki oleh seseorang 

karyawannya. Semakin tinggi tingkat kemampuan kerja yang dimiliki oleh karyawan, 

maka kinerja karyawan didalam perusahaan akan tinggi pula (Robbins, 1998: 18). 

2.2.2 Motivasi Kerja 

Kata motivasi (motivation) berasal dari bahasa latin movere, kata dasarnya 

adalah motif (motive) yang berarti dorongan, sebab atau alasan seseorang melakukan 

sesuatu. Dengan demikian motivasi berarti suatu kondisi yang mendorong atau menjadi 

sebab seseorang melakukan suatu perbuatan atau kegiatan (Nawawi, 2003), motivasi 

kerja adalah sesuatu yang menimbulkan dorongan atau semangat kerja dengan kata lain 

pendorong semangat kerja (Martoyo, 2007: 45). 

Dorongan dimaksudkan agar dapat memberikan desakan yang alami untuk 

memuaskan kebutuhan-kebutuhan hidup, dan merupakan kecendrungan untuk 

mempertahankan hidup. Kunci terpenting untuk itu tidak lain adalah “pengertian 

mendalam tentang manusia”. Ada beberapa istilah motivasi yang dikemukakan oleh 

Martoyo (2007: 67) yaitu: 

1. Motif : motif disamakan artinya dengan kata-kata motif dorongan, serta alasan yang 

dimaksud dengan motif dorongan atau tenaga pendorong yang mendorong manusia 

untuk bertindak atau suatu tenaga didalam diri manusia yang menyebabkan manusia 

bertindak. 

2. Motivasi : motivasi menimbulkan motif atau hal yang menimbulkan dorongan. 

Dapat juga dikatakan bawa motivasi adalah faktor yang mendorong orang untuk 

bertindak dengan cara tertentu. 
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3. Motivasi kerja : motivasi kerja bertolak arti dengan motivasi tadi, maka yang 

dimaksud dengan motivasi kerja adalah suatu yang menimbulkan dorongan atau 

semangat kerja atau kata lain pendorong semangat. 

4. Insentive : istilah incentive (insentif) dapat digantikan dengan kata alat motivasi, 

sarana motivasi, sarana penimbul motivasi atau sarana yang menimbulkan 

dorongan. 

2.2.2.1 Bentuk Motivasi Kerja 

Karyawan dalam bekerja memiliki motivasi yang berasal dari luar maupun 

dalam yang merupakan bentuk dari motivasi (Nawawi, 2003: 78) yaitu: 

1. Motivasi intrinsik 

Muncul atas dorongan dari dalam diri individu, dipelajari dari teori proses (proses 

teory) yang banyak membahas tentang motivasi internal individu. 

2. Motivasi ekstrinsik 

Muncul karena dorongan faktor eksternal. Dipelajari melalui teori isi (content teory) 

yang membahas tentang faktor eksternal individu. 

2.2.2.2 Teori-teoriTentang Motivasi 

Teori dalam motivasi dapat dibagi dalam kelompok besar yaitu : 

1. Teori isi (content theory), mencakup teori-teori motivasi dari: 

a. Abraham Maslow (Hirarki Kebutuhan) 

Manusia memiliki 5 (lima) kebutuhan yang tersusun dalam suatu hirarki 

dan berawal dari kebutuhan dasar, dimana seseorang akan selalu termotivasi 

akan mencakup kebutuhan selanjutnya setelah kebutuhan sebelumnya terpenuhi, 

ini terjadi secara berurutan (Munandar, 2001:102), yaitu: 

1) Fisiologis  : sandang, pangan, papan 
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2) Rasa aman  : keamanan, merdeka, perlindungan 

3) Sosial  : cinta, afliasi 

4) Harga diri  : penghargaan, pengakuan 

5) Aktualisasi diri 

b. Herzberg (Teori Dua Faktor) 

Ada dua faktor yang menentukan motivasi seseorang dalam melakukan 

pekerjaannya (Munandar, 2001: 87), yaitu : 

1) Hygiene faktor/ Job Contex factor/Dissatisfier 

Dimana faktor ini apabila tidak terpenuhi dapat menimbulkan  

ketidakpuasan dan berdampak pada motivasi kerja seseorang seperti : 

kebijakan perusahaan, kondisi kerja, gaji dan kemampuan kerja. 

2) Motivasi/ satisfier 

Apabila faktor ini dipenuhi akan menimbulkan kepuasan dan motivasi 

namun jika tidak maka tidak akan menciptakan kepuasan kerja seperti : 

prestasi, pengakuan, pertumbuhan, tanggung jawab. 

c. Alderferer Teori ERG( Existence Relatedness Growth) 

Menyatakan bahwa kebutuhan di tingkat rendah tidak harus dipenuhi 

terlebih dahulu, sebelum motivasi untuk memenuhi kebutuhan pada tingkat 

berikutnya seperti Masslow (Munandar, 2001). Konsep dari Alderferer bahwa 

kebutuhan dapat dikelompokkan menjadi tiga bagian yaitu : 

1) Kebutuhan untuk eksis/keberadaan (Existence needs) 

Kebutuhan ini berkaitan dengan kebutuhan kebutuhan biologis dan 

keamanan yang lebih terpuaskan oleh kondisi material dari pada hubungan 

interpersonal 

2) Kebutuhan untuk menjalin hubungan (Related needs) 
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Kebutuhan ini berkaitan dengan kebutuhan sosial yang terpuaskan melalui 

adanya hubungan interpersonal. 

3) Kebutuhan untuk berkembang/tumbuh (Growth needs) 

Kebutuhan ini berkaitan dengan keinginan untuk mengembangkan diri atau 

aktualisasi diri. 

2. Teori proses (Process theory), mencakup teori-teori motivasi dari: 

a. Victor Vroom (teori pengharapan) 

Mengeritik bahwa model konten kurang memadai untuk menjelaskan motivasi. 

Sehingga ia mengeluarkan teori sendiri, bahwa motivasi dibangun berdasarkan 

Valence, instrumentality Expectacy: 

1) Valence 

Kekuatan dari preferensi individu terhadap keluaran tertentu. Faktor ini 

diartikan sebagai nilai, insentif, sikap dan harapan. 

2) Instrumentality 

Peranan yang menghubungkan tingkat pertama dengan keluaran tingkat 

pertama. 

b. Lawler & Porter 

Dimana motivasi adalah berasal dari umpan balik kepuasan kerja, yang 

dimulai dari kemampuan dan keterampilan secara pengalaman menghasilkan 

kinerja yang akhirnya kepuasan. 

2.2.2.3 Faktor-Faktor Motivasi Kerja 

Motivasi seorang pekerja untuk bekerja biasanya merupakan hal yang rumit, 

karena motivasi melibatkan faktor-faktor individu dan faktor-faktor organisasi. Faktor-

faktor yang sifatnya individu adalah kebutuhan, tujuan-tujuan, sikap dan kemampuan. 



16 

 

 

 

Sedangkan yang tergolong pada faktor-faktor yang berasal dari organisasi meliputi 

pembayaran atau gaji, keamanan pekerja, pengawasan, pujian dan pekerjaan itu sendiri. 

Orang akan mau berkrja keras dengan harapan ia akan dapat memenuhi 

kebutuhan dan keinginan-keinginannya dari hasil pekerjaannya, sejalan dengan hal itu 

Peterson Plowman (dalam Martoyo, 2007: 67). Mengatakan bahwa yang dimaksud 

keinginan-keinginan itu adalah : 

a. The destre to live, artinya keinginan untuk hidup merupakan keinginan utama setiap 

orang; manusia bekerja untuk mendapatkan makan dan makanan untuk 

mendapatkan hidup. 

b. The destre for posession, artinya keinginan untuk memiliki sesuatu merupakan 

keinginan manusia yang kedua dan ini salah satu sebab manusia mau bekerja. 

c. The destre for power, artinya keinginan atau kekuasaan merupakan keinginan 

selangkah diatas keinginan untuk memiliki, mendorong orang mau kerja. 

d. The destre for recognation, artinya keinginan akan pengakuan merupakan jenis 

trakhir dari kebutuhan dan juga medorong untuk bekerja. 

Mengacu pada pendapat tersebut diatas, maka dapat dikatakan bahwa setiap 

orang mempunyai keinginan dan kebutuhan tertentu dan berusaha melaksankan 

pekerjaan untuk mengejar dan mewujudkan keinginan serta kebutuhan tersebut 

sehingga pada akhirnya mengharapkan kepuasan dari hasil kerja itu. 

2.2.3 Kinerja Karyawan 

 Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan yang kuat 

dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi 

pada ekonomi. Kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai 

dari pekerjaan tersebut (Hamali, 2016:98).  
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 Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai 

prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam 

perusahaan. Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya 

perusahaan untuk mencapai tujuannya (Zainal, dkk, 2014:406).  

 Berdasarkan pengertian-pengertian kinerja dari beberapa pendapat di atas, 

dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dicapai karyawan 

dalam memenuhi tugas dan tanggung jawab yang diberikan perusahaan sesuai 

kemampuan yang dimiliki (Fitriyani, 2017:51).  

Suatu perusahaan dalam mencapai tujuan di tetapkan harus melalui sarana 

organisasi yang terdiri dari sumber daya yang berperan aktif dalam mencapai tujuan 

perusahaan yang bersangkutan. Kinerja perorangan mempunyai hubungan yang erat 

dengan kinerja lembaga atau perusahaan. Dengan kata lain kinerja seseorang tinggi 

apabila dia mempunyai keahlian yang tingi bersedia bekerja sesuai dengan upah atau 

gaji yang disepakati. 

Agar seseorang dapat mencapai kinerja yang tinggi tergantung pada 

kerjasama, kepribadian, kepandaian yang beraneka ragam, kepemimpinan, 

keselamatan, pengetahuan pekerjaan, kehadiran, kesetian,ketangguhan dan inisiatif. 

2.2.3.1 Jenis-jenis Kinerja 

Jenis-jenis kinerja terdiri dari tiga bagian, yaitu: 

1. Kinerja strategi 

Kinerja suatu perusahaan dievaluasikan atas ketepatan perusahaan dalam 

memilih lingkungannya dan kemampuan adaptasi perusahaan bersangkutan atas 

lingkungan hidup dimana dia beroperasi; 

2. Kinerja Administratif 
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Kinerja administratif berkaitan dengan kinerja admistrativeperusahaan, 

termasuk didalamnya tentang struktur admistrasi yang mengatur hubungan otoritas 

dan tanggung jawab dari orang-orang yang menduduki jabatan atau bekerja pada 

unit-unit kerja yang terdapat dalam organisasi. 

3. Kinerja  Operasional 

Kinerja ini berkaitan dengan efektivitas penggunaan setiap sumber daya 

yang digunakan perusahaan, kemampuan mencapai efektivitas penggunaan sumber 

daya manusia yang mengerjakannya. 

Kinerja yang tinggi penting untuk tujuan peningkatan kinerja perusahaan yang 

efesien, efektif dan produktif, penciptaan motivasi dan dengan pencapain kepuasan 

kerja karyawan serta kinerja karyawan yang tinggi akan mampu menjadi satu pilar 

penahan gejolak kehidupan dari luar perusahaan yang memberi tekanan-tekanan baik 

secara psikologis maupun berdampak financial bagi perusahaan (Rivai, 2003: 57). 

Organisasi tidak dapat mengawasi segala kemungkinan dalam aktivitas-

aktivitasnya sehingga aktivitas dipengaruhi oleh kesediaan karyawan-karyawannya 

untuk melakukan prilaku-prilaku inovatif dan spontan (Simamora, 2002: 61). 

Berdasarkan prilaku dibawah ini yang paling penting meliputi: 

1. Kerjasama, tingkat terhadapnya individu meminta bantuan dari rekan-rekan 

sejawatnya dan membantu mereka mencapai tujuan-tujuan organisasional 

2. Tindakan-tindakan protektif, tingkat terhadapnya karyawan-karyawan akan 

menghilangkan ancaman terhadap organisasi 

3. Gagasan-gagasan konstruktif, tingkat terhadapnya karyawan akan memberikan 

sumbangan gagasan-gagasan konstruktif dan kreatif untuk memperbaiki 

perusahaan. 
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4. Pelatihan diri, tingkat terhadapnya karyawan-karyawan akan terikat dalam 

program-program pelatihan diri untuk membantu perusahaan mengisi kebutuhan 

akan tenaga-tenaga yang terlatih secara baik. 

5. Sikap-sikap yang menguntungkan, tingkat rendahnya para karyawan berjuang 

mengembangkan sikap-sikap menguntungkan tentang organisasi diantara mereka 

sendiri, pelanggan dan masyarakat umum. 

2.2.3.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

 Faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja menurut Mangkunegara 

(2008:67), adalah:  

1. Faktor kemampuan  

  Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan 

potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + skill), artinya, pegawai yang 

memiliki kemampuan potensi (IQ) di atas rata-rata (IQ 110-120) dengan 

pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan 

pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang 

diharapkan. Oleh karena itu, pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang 

sesuai dengan keahliannya. 

2. Faktor motivasi  

  Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam menghadapi 

situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri 

pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja).  

 

2.2.3.3 Indikator Kinerja 



20 

 

 

 

 Bangun (2012:233), menyatakan bahwa untuk memudahkan penilaian kinerja 

karyawan, standar pekerjaan harus dapat diukur dan dipahami secara jelas. Suatu 

pekerjaan dapat diukur melalui lima indikator, yaitu:  

1. Kuantitas pekerjaan  

 Hal ini menunjukkan jumlah pekerjaan 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 melakukan pekerjaan sesuai dengan jumlah siklus 

aktivitas yang diselesaikan.  

2. Kualitas pekerjaan  

 Setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi persyaratan tertentu 

untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas yang dituntut suatu pekerjaan 

tertentu, dengan melakukan pekerjaan sesuai dengan operation manual dan 

inspection manual.  

3. Ketepatan waktu  

 Setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang berbeda, untuk jenis pekerjaan 

tertentu harus diselesaikan tepat waktu, karena memiliki ketergantungan atas 

pekerjaan lainnya, yaitu dengan cara menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan 

deadline yang telah ditentukan, dan memanfaatkan waktu pengerjaan secara 

optimal untuk menghasilkan output yang diharapkan oleh perusahaan.  

4. Kehadiran  

 Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran karyawan dalam 

mengerjakannya sesuai waktu yang ditentukan, yaitu dengan datang tepat waktu, 

dan melakukan pekerjaan sesuai dengan jam kerja yang telah ditentukan.  
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5.  Kerja sama  

 Tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh satu orang karyawan saja, 

untuk jenis pekerjaan tertentu mungkin harus diselesaikan oleh dua orang 

karyawan atau lebih. Kinerja karyawan dapat dinilai dari kemampuannya bekerja 

sama dengan rekan sekerja lainnya, yaitu dengan membantu atasan dengan 

memberikan saran untuk peningkatan produktivitas perusahaan, menghargai 

rekan kerja satu sama lain, dan bekerja sama dengan rekan kerja secara baik. 

2.2.4 Pengaruh Kemampuan Kerja dan Motivasi kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

1. Pengaruh Kempuan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Menurut (Nawawi, 2003: 359) kepentingan pemipin terhadap kemampuan 

kerja seorang karyawan cendrung terpusat pada kinerja karyawan. Pandangan ini 

mengenai hubungan antara kemampuan kerja karyawan dengan kinerja pada 

hakekatnya dapat diringkas dalam pernyataan “seorang pekerja yang bahagia 

adalah seorang pekerja yang produktif” banyak yang dilakukan oleh para 

pemimpin dalam membuat para pekerjanya merasa senang dalam pekerjaannya. 

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 ketidak puasan sering dikaitkan dengan tingkat 

tuntutan dan keluhan pekerja yang tinggi. Sebaiknya angkatan kerja yang 

memiliki kemampuan kerja yang tinggi akan memberikan produktivitas yang 

tinggi sehingga kinerja yang tinggi dapat tercapai. 

2. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Menurut (Nawawi, 2003:357) suasana batin atau psikologi seseorang 

pekerja sebagai individu dalam masyarakat, organisasi atau perusahaan dalam 
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lingkungan kerjanya, sangat besar pengaruhnya pada pelaksanaan pekerjaan nya. 

Suasana batin terlihat dalam semngat atau gaira kerja yang menghasilkan kegiatan 

kerja sebagai dorongan bagi pencapaian tujuan bisnis organisasi perusahaan 

tempatnya bekerja. Dari psikologis kenyataannya menunjukkan bahwa gaira atau 

ketidak semangatan seorang pekerja melaksanakan pekerjaannya sangat 

dipengaruhi oleh motivasi kerja yang mendorongnya. Dengan kata lain setiap 

pekerjaan memerlukan motivasi yang kuat agar bersedia melaksanakan pekerjaan 

dan mampu menciptakan kinerja yang tinggi secara bersemangat, bergaira,dan 

berdedikasi. 

Sebuah organisasi atau perusahaan pada dasarnya ingin medapatkan 

kinerja karyawan yang baik untuk mencapai tujuan yang ditetapkan. Pihak 

perusahaan harus memperhatikan kondisi-kondisi dari seluruh karyawannya, 

diantaranya adalah dengan menumbuhkan kemampuan kerja yang baik bagi para 

karyawannya. 

2.2.5 Kerangka KonsepPenelitian 

Ditinjau dari hubungan variabel, maka disini termasuk hubungan, sebab akibat 

yaitu suatu variabel dapat mempengaruhi variabel yang lain sehingga variabel bebas 

adalah kemampuan kerja (X1) yang terdiri dari senang bekerja, bekerja keras dan merasa 

berharga, serta motivasi kerja (X2) yang terdari dari kesanggupan kerja, pendidikan, 

masa kerja. Sedangkan variabel terikat adalah kinerja karyawan (Y) yang terdari dari 

kualias kerja dan kuantitas. 

 

 

 

 

Kemampuan kerja (X1) 

Kinerja karyawan (Y) 

Motivasi kerja (X2) 
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Gambar 2.1 Kerangka Konsep Penelitian 

Keterangan: 

 = berpenggaruh secara persial 

 = berpenggaruh secara simultan 

 

 

2.2.6 Hipotesis 

Hipotesis dalam penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut : 

1. Diduga ada pengaruh yang signifikan antara kemampuan kerja dan motivasi kerja 

secara persial terhadap kinerja karyawan pada Perum Damri Kota Mataram. 

2. Diduga ada pengaruh yang signifikan antara kemampuan kerja dan motivasi kerja 

secara simultan terhadap kinerja karyawan pada Perum Damri Kota Mataram. 

2.2.7 KlasifikasidanDefinisi OperasionalVariabel 

Variabel penelitian adalah segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal 

tersebut, kemudian ditarik kesimpulan (Sugiyono, 2013: 38). Variabel yang 

digunakan dalam penelitian dapat diklasifikasikan menjadi: (1) variabel independen 

(bebas), yaitu variabel yang menjelaskan dan memengaruhi variabel lain, dan (2) 

variabel dependen (terikat), yaitu variabel yang dijelaskan dan dipengaruhi oleh 

variabel independen. 

2.2.7.1 VariabelIndependen 

Variabel independen adalah variabel yang sering disebut sebagai variabel 

stimulus, prediktor, dan antesenden. Dalam bahasa Indonesia sering disebut sebagai 

variabel bebas. Variabel ini memengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau 
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timbulnyavariabel dependen (Sugiyono,2013:39). Variable 

independendalampenelitianiniadalahkemampuankerja (X1) danmotivasikerja (X2). 

2.2.7.2Variabel Dependen 

Variabel dependen sering disebut sebagai variabel output, kriteria, dan 

konsekuen. Dalam bahasa Indonesia sering disebut sebagai variabel terikat. Variabel 

terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena adanya 

variabel bebas (Sugiyono, 2013: 39). Variabel dependen dalam penelitian ini adalah 

kinerjakaryawan (Y). 

2.2.7.3  Definisi Operasional 

Definisi operasional pada penelitian adalah unsur penelitian yang terkait dengan 

variabel yang terdapat dalam judul penelitian atau yang tercakup dalam paradigma 

penelitian sesuai dengan hasil perumusan masalah. Teori ini dipergunakan sebagai 

landasan atau alasan mengapa suatu yang bersangkutan memang bisa memengaruhi 

variabel tak bebas (Supranto, 2003: 322).  

Definisi operasional dan pengukuran terhadap variabel yang telah ditetapkan 

dalam penelitian ini meliputi kemampuan kerja (X1), motivasi kerja (X2) dan kinerja 

karyawan (Y), dengan masing-masing sub variabel sebagai berikut : 

A. Kemampuan kerja (X1)  

Semakin tinggi tingkat kemampuan kerja yang dimiliki oleh karyawan, maka 

kinerja karyawan didalam perusahaan akan tinggi pula (Robbins, 1998: 18). 

Kemampuan dalam ruangan sub bagian umum kepegawaian terdiridari: 

1. Kecerdasan numeris adalah kemampuanberhitung 

2. Pemahaman verbal yaitu kemampuan memahami apa yangdibaca. 

3. Kecepatan perseptual adalah kemampuan mengenali perbedaan dengan tepat. 
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4. Penalaran deduktif adalah kemampuan menggunakan logika dan menilai 

implikasi dari suatuargumen. 

5. Penalaran deduktif adalah Kemampuan mengenali suatu pemecahan masalah. 

6. Visualisasi ruang adalah kemampuan membayangkan bagaimana suatu objek 

akan tampak seandainya posisi dalam ruangdirubah. 

7. Ingatan adalah kemampuan menahan dan mengenang kembali pengalaman 

masalalu. 

B. Motivasi Kerja (X2)  

Adalah dorongan yang membuat karyawan melaksanakan fungsi 

danperannya, baik berasal dari dalam maupun dari luar diri karyawan. (Martoyo, 

2007) Motivasi Bagian secretariat terdiri dari: 

1. Pengakuan orang lain yaitu pengakuan dari rekan kerja terhadap keberadaan 

pegawai sebagai personil yang secara bersama-sama dan merupakan bagian dari 

sistem dalam pelaksanaan peningkatan sumber daya manusia organisasi. 

2. Tanggung jawab yaitu tuntutan dalam diri pegawai sebagai yang ditempatkan 

dalam unit kerja untuk melaksanakan pekerjaan sesuai dengantugasnya. 

3. Kondisi kerja yaitu suatu kondisi yang aman dan nyaman dengan didukung oleh 

peralatan yang memadai karyawan akan merasa betah dalam bekerjasehari-hari. 

4. Hubungan kerja yaitu suatu pekerjaan untuk dapat melaksanakan pekerjaan 

dengan baik, perlu didukung oleh suasana atau hubungan kerja yang harmonis 

antara sesama pegawai maupunatasan. 

5. Prestasi yaitu suatu pekerjaan dengan menggerakkan yang bersangkutan untuk 

melakukan tugas-tugasberikutnya. 
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6. Pekerjaan itu sendiri yaitu pekerjaan atau tugas yang memberikan perasaan telah 

mencapai sesuatu, tugas itu cukup menarik dan merupakan tugas yang 

memberikan tantangan bagipegawai. 

7. Gaji yaitu bentuk pembalasan jasa terhadap pekerjaan yang dilaksanakan oleh 

tenaga kerja dalam meningkatkanproduktivitas. 

C. Kinerja karyawan (Y) 

 Bangun (2012:233), menyatakan bahwa untuk memudahkan penilaian 

kinerja karyawan, standar pekerjaan harus dapat diukur dan dipahami secara jelas. 

Suatu pekerjaan dapat diukur melalui lima indikator, yaitu:  

1. Kuantitas pekerja adalah jumlah pekerjaan yang dihasilkan secara individu 

maupun sekelompok pegawai sesuai dengan standar bekerja serta terpenuhinya 

target di unitkerja. 

2. Kualitas pekerjaan Setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi 

persyaratan tertentu untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas yang 

dituntut suatu pekerjaan tertentu, dengan melakukan pekerjaan sesuai dengan 

operation manual dan inspection manual.  

3. Ketepatan waktu Setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang berbeda, untuk 

jenis pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat waktu, karena memiliki 

ketergantungan atas pekerjaan lainnya, yaitu dengan cara menyelesaikan 

pekerjaan sesuai dengan deadline yang telah ditentukan, dan memanfaatkan 

waktu pengerjaan secara optimal untuk menghasilkan output yang diharapkan 

oleh perusahaan.  

4. Kehadiran Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran karyawan dalam 

mengerjakannya sesuai waktu yang ditentukan, yaitu dengan datang tepat waktu, 

dan melakukan pekerjaan sesuai dengan jam kerja yang telah ditentukan.  



27 

 

 

 

5.  Kerja sama Kinerja karyawan dapat dinilai dari kemampuannya bekerja sama 

dengan rekan sekerja lainnya, yaitu dengan membantu atasan dengan 

memberikan saran untuk peningkatan produktivitas perusahaan, menghargai 

rekan kerja satu sama lain, dan bekerja sama dengan rekan kerja secara baik. 

 

 

 

 

 

 

BAB III 

METODE PENILITIAN 

 

3.1 Jenis Penilitian 

Berdasarkan tujuan yang hendak di capai maka penilitian ini termasuk penelitian 

kuantitatif, yaitu digunakan untuk meneliti suatu populasi atau sampel dengan 

mengunakan instrument penelitian dalam mengumpulkan data, analisis data yang bersifat 

kuantitatif/statistic, yang bertujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. 

(Sugioyono,2015: 12)   

3.2 Lokasidan Waktu Penelitian 

Lokasi penelitian ditetapkan pada Perum Damri Mataram dengan responden 

karyawan kantor Perum Damri Mataram pada bulan juli 2019. Alasan peneliti memilih 

Perum Damri karena ingin mengetahui kemampuan kerja dan motivasi kerja terhadap 

kinerja pegawai dalam mempertahankan perannya sebagai salah satu perusahaan BUMN 

yang bergerak dibidang angkutan. 
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3.3 Teknik Pengumpulan Data 

 Menyebarkan   Kuesioner/Angket   kepada   semua   karyawan  PERUM DAMRI 

Kota Mataram. Menurut (Noor, 2014:139) “kuesioner atau angket merupakan suatu 

teknik pengumpulan data dengan memberikan atau menyebarkan daftar pertanyaan 

kepada responden dengan harapan memberikan respon atas daftar pertanyaan tersebut”. 

Dalam kuesioner ini nantinya  akan digunakan model pernyataan tertutup, sehingga 

responden dapat memilih salah satu dari alternatif jawaban tersebut. Masing- masing 

kuesioner disertai dengan surat permohonan untuk mengisi kuesioner yang ditujukan 

pada responden. Surat permohonan tersebut berisi identitas responden, serta informasi 

tata cara pengisiankuesioner. 

3.4 Populasi dan Sampel 

3.4.1 Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek dan subjek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang diterapkan peneliti untuk dipelajari 

dan kemudian ditarik kesimpulan (Sugiyono, 2015: 117). Peneliti menetapkan 

populasisebanyak 102 orang, dalam penelitian inipenelitimenggunakan 50 sampel pada 

karyawan Perum Damri Kota Mataram. 

Apabila subjeknya kurang dari 100, lebih baik diambil semua sehingga 

penelitiannya adalah penelitian populasi, tetapi jika jumlah subyeknya besar, dapat 

diambil 10%-15% atau 20%-25% atau lebih (Arikunto, 2010: 134). 

3.4.2 Sampel 

Sampel adalah bagian jumlah krakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut 

(Sugioyono, 2015: 118). Untuk pengambilan sampel dan populasi penulis 

menggunakan rumus Slovin (Umar, 2003) 

𝑛 =
𝑁

1 + 𝑁e2
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Keterangan: 

n = Ukuran sampel 

N = Ukuran populasi 

E = Persentase kelonggaran ketidak telitian karena kesalahan 

Pengambilan sampel yang masuk dapat ditolelir atau diinginkan, penulis 

menggunakan 10% sebagai nilai e. 
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3.5 Teknik Sampling 

Sedangkan teknik yang digunakan adalah probabilitysamplingyaitu pengambilan 

sampel yang memberikan peluang yang sama bagi setiap anggota yang dipilih menjadi 

anggota sampel. (Sugiyono, 2015: 119) untuk pengambilan sampelnya ditentukan 

dengan simple random sampling. 

3.6 Penentuan Skor 

Untuk teknik pengukuran item pada angket menggunakan skala likert. Skala 

likert yaitu skala yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi 

seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial (Sugiyono, 2009: 132). 

Variabel yang diukur dijabarkan menjadi indikator variabel. Kemudian indikator 

dijadikan titik tolak untuk menyusun item-item yang dapa berupa pertanyaan-pertanyaan. 

Masing-masing jawaban miliki bobot skor yang berbeda dari proses pemberian 

skor ini dihasilkan 5 kategori, yaitu: 

1. Jawaban SS (Sangat Setuju)   dengan skor 5 

2. Jawaban S (Setuju)    dengan skor 4 

3. Jawaban RR ( Ragu-ragu)   dengan skor 3 

4. Jawaban TS (Tidak Setuju)   dengan skor 2 

5. Jawaban STS (Sangat Tidak Setuju)  dengan skor 1 

3.7 Pengukuran Instrumen 

3.7.1 Uji Validitas 

Uji validitas menunjukkan sejauh mana suatu pengukuran itu mengukur apa 

yang diukur. Sekiranya penelitian menggunakan kuesioner didalam pengumpulan data 

penelitian. Maka kuesioner yang disusunnya harus mengukur apa yang ingin diukurnya 

(Sugiyono, 2015:177). 
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Pelaksanaan perhitungan validitas butir-butir instrumen dianalisis dengan 

menggunakan program kumputer SPSS. Dalam penelitian ini digunakan rumus Product 

Moment, yaitu: 

 

 

 

 

Keterangan: 

r = koefisien korelasi 

X = Nilai dan butir 

Y = Nilai dari total butir 

N = banyaknya butir 

Suatu instrumen dapat dikatakan valid apabila  r hitung> r tabel 

3.7.2 Uji Reliabilitas 

Reliabilitas adalah tingkat kesetabilan suatu alat ukur dalam mengukur suatu 

gejala. Realibitas menunjukan sejauh mana suatu hasil pengukuran relatif konsisten 

apabila pengukuran diulangi dua kali atau lebih. Pada penelitian ini pengujian 

realibilitas menggunakan nilai Alpha Cronbach. Menurut Rangkuti (2002) hasil 

pengukuran dikatakan reliabel jika memiliki nilai Alpha Cronbach minimal sebesar 0,6. 

3.8 Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik bertujuan memastikan bahwa metode multivariet, termasuk 

metode regresi dapat digunakan pada data tertentu sehingga dapat menginterprensikan 

dengan tepat (Santoso, 2003). Penelitian ini akan mengukur asumsi normalitas, 

multikolinieritas, heteroskedastis, dan autokorelasi. 

𝑟 =
𝑁(∑𝑋𝑌) − (∑𝑋 . ∑𝑌)  

√[𝑁∑𝑥2 − (∑𝑋)⌈𝑁 ∑ 𝑌
2−

(∑ 𝑌)]
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Metode regresi dapat digunakan benar-benar menunjukkan hubungan yang 

signifikan dan respresentativeatau disebut BLUE (Best Linier Unbiased Estimator), jika 

model tersebut memenuhi asumsi dasar klasik regresi. 

Model Regresi yang digunakan sebagai berikut: 

Y= a + b1X1 + b2X2 +e 

Dimana: 

Y = Kinerja karyawan 

X1 = Motivasi Kerja 

X2 = Kemampuan Kerja 

A = Konstanta Regresi 

B1-2 = angkan koefisien regresi yang menunujukkan angka peningkatan atau penrunan 

variabel dependen yang didasarkan pada hubungan nilai variabel independen. 

Bila nila n (+) maka nai, bila b (-) maka terjadi penurunan 

e = Error Terms  

Penjabaran dari asumsi dasar klasik regresi diatas adalah berikut  

a. Uji normalitas 

Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah populasi data berdistribusi 

normal atau tidak. Dalam penelitian ini untuk menguji normal tidaknya sampel 

dihitung dengan uji One Sampel Kolomogorov–Smirnov dengan menggunakan taraf 

signifikansi 0,05. MenurutAstuti (2016: 145), konsep dasar dari normalitas 

Kolmogorof-Smirnov adalah dengan membandingkan distribusi data (yang akan diuji 

normalitasnya) dengan distribusi normal baku. Distribusi normal baku adalah data 

yang telah ditransformasikan ke dalam bentuk Z-Score dan diasumsikan normal. Jadi 

sebenarnya uji Kolmogorof-Smirnov adalah uji beda antara data yang diuji dengan 
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data normal baku. Data dinyatakan berdistribusi normal jika signifikasi lebih besar 

dari 0,05. 

b. Uji multikolinearitas 

Digunakan untuk melihat ada atau tidaknya gangguan antar variabel. Untuk 

mendeteksi ada tidaknya gangguan dapat dengan melihat nilai variance inflation 

faktor (VIF) pada model regresi. Adapun kaidah pengambilan keputusan adalah 

sebagi berikut: 

1. H0 diterima jika VIF < 10,00 

2. H0 ditolak jika VIF ≥ 10,00 

Adapun hipotesis yang diajukan adalah: 

1. Jika H0 diterima maka terjadi multikolinearitas antar dat pengamatan 

2. Jika H0 ditolak maka tidak terjadi multikolinearitas antar data pengamatan 

c. Uji heteroskedastis 

Pada penelitian iniakan dilakukan uji heteroskedastis dengan mengamati 

grafik scatter plot. Jika pada grafik tampak titik-titik menyebar di atas dan di bawah 

sumbu Y atau tidak terjadi pola tertentu maka dapat disimpulkan tidak terjadi 

heteroskedastis. Prasyarat yang harus terpenuhi dalam model regresi adalah tidak 

terjadi heteroskedastis 

d. Uji autokorelasi 

Uji autokorelasi digunakan untuk mengetahui apakah terjadi hubungan antar 

data pengamatan. Ada tidaknya autokorelasi dapat dilihat dari nilai Durbin-Watson. 

Adapun kaidah pengambilan keputusan adalah dengan membandingkan nilai Durbin-
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Watson hitung dengan dua nilai Durbin-Watson tabel, yaitu Durbin Upper (DU) dan 

Durbin Lower (DL). Adapunkaidahpengambilankeputusanadalah: 

1. H0diterimajika(4-DWhitung) <dL 

2. H0ditolakjika(4-DWhitung) >dU 

Hipotesis yang diajukan adalah: 

1. Jika H0 diterima maka terjad iauto korelasi negative antar data pengamatan 

2. Jika H0ditolak maka tidak terjadi auto korelasi negative antar data pengamatan. 

 

3.9 Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dengan cara membandingkan antara nilai 

probabilitas t tes untuk pengujian persial dan probabilitas F untuk simultan dengan α 

sebesar 0,05 (5%). Dengan ketentuan sebagai berikut: 

1. Pengaruh simultan 

a. Jika probabilitas F tes > 0,05 maka Ho diterima 

b. Jika probabilitas F tes ≤ 0,05 maka Ho ditolak atau Ha diterima 

2. Pengaruh Persial 

a. Jika probabilitas t tes > 0,05 maka Ho diterima 

b. Jika probabilitas t tes ≤ 0,05 maka Ho ditolak atau Ha diterima. 

a. Uji F 

Uji F adalah pengujian terhadap koefisien regresi secara simultan. Pengujian 

ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh semua variabel bebas yang terdapat di 

dalam model secara bersama-sama (simultan) terhadap variabel terikat. Uji F dalam 

penelitian ini digunakan untuk menguji signifikasi pengaruh motivasi dan 

kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan di Perum Damri Kota Mataram secara 

simultan. Menurut Sugiyono (2014: 257), uji F dirumuskan sebagai berikut: 



35 

 

 

 

𝐹 ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 =
𝑅2/𝑘

(1 − 𝑅2)/(𝑛 − 𝑘 − 1)
 

  Keterangan: 

  R2 = koefisien determinasi 

  n   = jumlah data 

  k   = jumlah variabel independen 

Fhitungini dibandingkan dengan Ftabel atau membandingkan nilai sig/p-value 

dengan 𝛼. Nilai sig/p-value adalah ukuran probabilitas kekuatan dari bukti untuk 

menolak atau menerima hipotesis nol (H0). Semakin kecil nilai p-value/sig yang 

diperoleh maka semakin kuat  bukti tersebut untuk menolak hipotesis nol. Dalam 

aplikasinya kita biasanya membandingkan dengan nilai alpha yang digunakan. 

Dalam penelitian ini menggunakan tingkat resiko kesalahan (𝛼) sebesar 5% dengan 

kriteria sebagai berikut: 

a. Jika probabilitas F tes > 0,05 maka Ho diterima 

b. Jika probabilitas F tes ≤ 0,05 maka Ho ditolak atau Ha diterima 

b. Uji t 

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah model regresi variabel bebas 

secara parsial berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat. Menurut Sugiyono 

(2014: 250) thitung dapat dicari dengan menggunakan rumus sebagai berikut: 

thitung = 
𝑟√𝑛−𝑘−1

1−𝑟2  

keterangan:  

r = koefisien korelasi parsial 

k = jumlah variabel independen 

n = jumlah data 



36 

 

 

 

Hasil dari perhitungan thitungkemudian dibandingkan dengan ttabel dan 

menggunakan tingkat resiko kesalahan ( 𝛼 ) sebesar 5% dengan kriteria sebagai 

berikut: 

a. Jika probabilitas t tes > 0,05 maka Ho diterima 

b. Jika probabilitas t tes ≤ 0,05 maka Ho ditolak atau Ha diterima 

3.10 Uji Regresi Linier Berganda 

Setelah uji asumsi terpenuhi, maka analisis regresi bisa dilakukan.Untuk 

menjawab rumusan masalah yang pertama, peneliti menggunakan analisis regresi 

berganda dengan persamaan regresinya adalah sebagai berikut: 

 

�̂� = 𝑎 + 𝑏1𝑋1 + 𝑏2𝑋2 

Keterangan : 

�̂� =variabel terikat 

𝑎 =konstanta 

𝑏1 =koefisien regresi X1 

𝑏2 =koefisien regresi X2 

𝑋 =subyek variabel bebas 

Selanjutnya 

untukmenjawabrumusansalahkeduadanketigapenelitimenggunakananalisisregresisederha

nadenganpersamaansebagaiberikut: 

�̂� = 𝑎 + 𝑏𝑋 

Keterangan : 

Ŷ =variabel terikat 

a =konstanta 

𝑏 =koefisien regresi 
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𝑋 =subyek variabel bebas 

3.11 Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Analisis koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengetahui seberapa besar 

prosentase pengaruh variable independen secara serentak terhadap variable dependen. ( 

Priyanto,2010: 50) 

 

 

 


