
11 
 

BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

A. LANDASAN TEORI 

Kinerja 

Pengertian Kinerja  

 Kinerja pada dasarnya memiliki banyak arti berdasarkan sudut pandang atau 

pendapat para ahli. Kinerja yang disampaikan Emron Edison (2016) menurutnya 

kinerja adalah hasil yang ada pada suatu proses yang memberikan acuan dan ukuran 

selama periode tertentu yang berdasarkan ketentuan dan kesepakatan yang telah dibuat 

sebelumnya. 

 Moh Pabandu Tika (2006) mendefinisikan kinerja sebagai hasil yang 

merupakan fungsi dari pekerjaan atau kegiatan sesorang maupun kelompok dalam 

suatu organisasi yang dipengaruhi dengan beberapa factor factor guna mencapai tujuan 

organisasi yang sudah di prediksi dalam periode tertentu. 

 Sedangkan menurut Hasibuan (2014), kinerja diartikan sebagai hasil kerja yang 

dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas tugas uang dibebankan kepadanya 

didasarkan atas kecakapan, pengalaman, kesungguhan serta waktu. 

 Menurut Prasadja Ricardianto (2018) kinerja adalah suatu gambaran tentang 

tingkat capaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan untuk mewujudkan 

target sasaran yang meliputi tujuan visi dan misi organisasi tersebut yang diatur dalam 

rencana strategis suatu organisasi.  
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 Suatu implementasi kinerja tersebut bisa dilakukan karyawan yang memiliki 

tingkat kompetensi yang tinggi, motivasi dan juga kepentingan. Kinerja ini sendiri 

dipengaruhi oleh bagaimana perusahaan memperlakukan dan menghargai 

karyawannya. Berdasarkan konsep manajemen kinerja dapat dikatakan cara untuk 

mengatur individu dan unsur – unsur yang ada di dalamnya bertujuan untuk 

memberikan pemahaman kepada pemimpin dan karyawannya tentang apa yang harus 

dicapai dan bagaimana cara untuk mencapainya tersebut sehingga tujuan yang telah 

ditetapkan oleh perusahaan dapat tercapai. 

 Dengan berbagai definisi yang ada dapat disimpulkan bahwa pengertian kinerja 

adalah merupakan suatu pencapain atau hasil yang telah dicapai oleh karyawan 

berdasarkan waktu yang telah ditentukan dan berkaitan dengan suatu interaksi antara 

kemampuan karyawan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis 

organisasi, kepuasan konsumen dan bagaimana kinerja memberikan kontribusi pada 

ekonomi di lingkungan. Selain itu, kinerja dapat menunjukkan seberapa cepat dan tepat 

dalam menyelasaikan setiap pekerjaan yang diberikan demi tercapainya tujuan 

perusahaan yang telah direncanakan sebelumnya. 

Faktor – faktor Kinerja 

 Kinerja karyawan maupun kelompok dalam perusahaan akan mempengaruhi 

terhadap jalannya keberhasilan perusahaan atau organisasi dalam mencapai tujuan 

yang ditetapkan. Namun untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan tersebut terdapat 

faktor – faktor yang mempengaruhi kinerja baik secara individu maupun organisasi. 
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Menurut Emron dkk dalam bukunya (2016) terdapat tiga faktor yang mempengaruhi 

kinerja karyawan diantaranya yaitu : 

1) Kompetensi, kemampuan yang dimiliki oleh individu dalam menyelesaikan 

pekerjaannya, meliputi : 

a) Kemampuan dan keterampilan kerja yang dipengaruhi oleh beberapa faktor seperti 

kebugaran pada fisik dan kesehatan jiwa, pengalaman kerja dan pelatihan, serta 

tingkat pendidikan. 

b) Adanya motivasi  yang dipengaruhi oleh latar belakang keluarga, budaya dan 

agama, serta lingkungan masyarakat sekitar. Individu yang memandang suatu 

pekerjaan merupakan sebuah beban bagi dirinya maka akan memiliki kinerja yang 

rendah, sebaliknya dengan individu yang memandang suatu pekerjaan bukan 

sebuah beban bagi dirinya makan akan memiliki kinerja yang tinggi. 

2) Teknologi / Mesin, apakah kemampuan teknologi pendukung sudah diantiasipasi 

dan memenuhi syarat.  Jika tidak perlu perbaikan atau penggantian dengan yang 

baru. 

3) Metode / Sistem, perlu dibangun metode atau sistem (prosedur) sehingga setiap 

keputusan mudah diambil dan tidak kaku serta dapat memperlancar birokrasi kerja 

dan membangun sinergi yang baik antar orang / bagian. 

Dimensi Kinerja 

 Yang dimaksud dimensi kinerja atau indikator dalam pengukuran kinerja 

adalah berbagai elemen dalam pekerjaan yang dianggap memiliki andil dalam 

keberhasilan pelaksanaan pekerjaan tersebut secara keseluruhan. Dengan mengetahui 
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dimensi-dimensi kinerja dari suatu pekerjaan, dapat mengembangkan standar-standar 

untuk mempermudah proses penilaian kinerja tersebut. Dimensi – dimensi mengenai 

kriteria kinerja berikut ini adalah unsur-unsur dasar dalam penilaian kinerja karyawan, 

Menurut Malayu S.P Hasibuan (2014) antara lain : 

1. Kesetiaan,penilai menilai kesetiaan pekerjaan terhadap pekerjaannya, jabatan 

danorganisasi. Kesetiaan ini dicerminkan oleh kesediaan karyawan menjagadan 

membela organisasi didalan maupun di luar pekerjaan. 

2. Prestasi,menilai hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dapatdihasilkan 

oleh karyawan dari uraian pekerjaannya 

3. Kejujuran,menilai kejujuran dan melaksanakan tugas-tugasnya memenuhi 

perjanjian baik bagi dirinya maupun terhadap orang lain 

4. Kedisplinan,penilai menilai kedisiplinan karyawan dalam mematuhi peraturan-

peraturan yang ada dan mengerjakan pekerjaannya sesuai dengan intruksiyang 

diberikan kepadanya. 

5. Kreativitas, menilai kemampuan karyawan dalam mengembangkan kreatifitasnya 

untuk menyelesaikan pekerjaannya, sehingga bekerja lebihberdaya dan berhasil 

guna. 

6. Kerjasama, menilai terhadap partisifasi dan kerjasama dengan karyawan lainnya 

baik vertikal maupun horizontal didalam maupun diluar pekerjaan. 

7. Kepemimpinan,menilai kemampuan untuk memimpin, mempengaruhi dan 

mempunyai pribadi yang kuat, dihormati, berwibawa dan dapatmemotivasi orang 

lain. 
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8. Kepribadian, menilai menilai sikap perilaku, kesopanan periang, disukai, 

memberikesan menyenangkan, memperhatikan sikap yang baik dan penampilan  

yang simpatik serta wajar dari karyawan tersebut. 

9. Prakarsa, menilai kemampuan berfikir berdasarkan inisiatif sendiri untuk 

menganalisis, menilai, menciptakan, memberikan alasan, mendapatkankesimpulan, 

dan membuat keputusan masalah yang dihadapinya. 

10. Kecakapan, menilai kecakapan karyawan dalam menyatukan dan menyelaraskan 

bermacam macam elemen yang semuanya terilbat di dalam penyusunan 

kebijaksanaan di dalam situasi organisasi. 

11. Tanggung jawab, menilai kesediaan karyawan dalam mempertanggung jawabkan 

kebijaksanaannya, pekerjaan dan hasil kerjanya. Sarana dan prasarana yang 

dipergunakan. 

Dampak Kinerja 

 Kinerja karyawan memiliki dampak terhadap keberhasilan perusahaan maupun 

organisasi, semakin baik kinerja yang ditunjukkan oleh setiap karyawan maka akan 

sangat membantu terhadap perkembangan organisasi maupun perusahaan.  

 Hamali (2016) menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil pekerjaan yang 

mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen, 

dan memberikan konribusi pada ekonomi. Keberhasilan perusahaan dalam upaya 

meningkatkan kinerja karyawannya sangat bergantung salah satunya kepada kualitas 

kehidupan sumber daya manusia yang berada pada perusahaan tersebut. Sumber daya 
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manusia sangatlah berperan penting terhadap peningkatan kinerja  perusahaan, dan 

setiap keputusan – keputusan dari sumber daya manusia harus bisa meningkatkan 

efisiensi bahkan mampu memberikan hasil yang meningkat terhadap organisasi serta 

berdampak pada peningkatan kepuasan. 

 Maka sebab itu agar kinerja memberikan dampak positif terhadap perusahaan, 

maka perusahaan harus melakukan beberapa hal seperti adanya pemberian motivasi 

dari seorang pimpinan kepada bawahannya secara rutin, gaya kepemimpinan yang 

tidak otoriter, menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan nyaman, menciptakan 

komunikasi yang baik antara atasan dengan bawahannya, meningkatkan kualitas 

kehidupan kerja, pemberian kompensasi disesuaikan dengan pekerjaan yang diberikan, 

pemberian pelatihan kerja kepada karyawan agar meningkatkan kinerja yang optimal 

demi tercapainya target perusahaan. Apabila perusahaan tidak mampu memperhatikan 

faktor – faktor yang bisa mempengaruhi kinerja karyawan maka jalannya kegiatan yang 

dilakukan oleh perusahaan akan terhambat bahkan akan menimbulkan kegagalan, dan 

target ataupun tujuan yang telah ditentukan tidak akan tercapai. 

 

 

 

 

 

Model Kinerja 
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Sumber : Emron dkk (2016:190). 

 

Motivasi Kerja 

a. Pengertian  Motivasi Kerja 

 Memotivasi para karyawan adalah salah satu komponen terpenting dan yang 

paling menantang dari aspek manajemen khususnya manajemen sumber daya manusia. 

Robbins & Judge (2015) mendefinisikan motivasi kerja sebagai proses yang 

menjelaskan bahwa keuatan,arah,dan ketekunan seseorang dalam upaya untuk 

mencapai tujuan tertentu. 

 Menurut Wilson Bangun (2012) motivasi kerja merupakan tugas dari manajer 

dalam mempengaruhi orang lain yaitu karyawan hal yang termasuk diantaranya adalah 

upaya,tujuan organisasi dan kebutuhan dalam suatu perusahaan. Sedangkan menurut 

Robert Kreitner & Angelo Knicki (2005) motivasi disebutkan sebgai proses dari 
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psikologis manusia yang bisa meningkatkan dan mengarahkan perilaku untuk 

mencapai tujuanya. 

 Sedangkan menurut Robbins & Judge (2015) mengartikan motivasi “We’ll   

define motivation as the willingness to exert high levels of effort toward  organizational   

goals,conditional by effort’s ability tosatisfy some individual need“. (Kita akan 

mendefinisikan motivasi sebagai suatu kerelaan untuk berusaha seoptimal mungkin  

dalam  pencapaian  tujuan  organisasi  yang  dipengaruhi  oleh  kemampuan   

usaha untuk memuaskan beberapa kebutuhan individu). Dapat diartikan sebagai suatu 

bentuk proses mengenai kekuatan,arah, dan ketekunan seseorang dalam mencapai 

tujuan yang sudah ditentukan sebelumnya pada individu terhadap organisasi. 

 Motivasi sangat penting diperlukan seseorang dalam menjalankan segala 

aktifitasnya dalam menjalankan hidup, sesorang memerlukan motivssi sebagaimana 

agar dapat menjalankan segala sesuatu yang dapat mempertahankan kelangsungan 

hidupnya. Motivasi kerja bukan hanya bersumber dari diri sesorang melainkan 

memerlukan sebuah perpaduan baik dari diri sendiri,atasan maupun lingkungan kerja 

itu sendiri, Prasardja Ricardianto (2018) mendefinisikan motivasi sebagai kekuatan 

yang nantinya memberi energi untuk dapat mengarahkan dan menopang perilaku 

individu. 

 Dari uraian definisi yang sudah dijelaskan dapat disimpulkan bahwa Motivasi 

adalah keadaan dalam diri individual seseorang yang mendorong keinginan individu 

untuk melakukan kegiatan – kegiatan yang meliputi kekuatan,arah dan ketekunan 

tertentu guna mencapai tujuan yang sudah direncanakan. Motivasi yang ada pada 
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seseorang akan mewujudkan suatu perilaku yang diarahkan pada tujuan mencapai 

sasaran yang sudah direncanakan. Motivasi bukanlah hal yang tampak melainkan hal 

yang abstrak sehingga tidak bisa diketahui tanpa adanya pengujian dan juga sebagai 

faktor yang menjadi pendorong dalam menciptakan semangat kerja karyawan untuk 

mencapai tujuan organisasi. Dengan demikian, sesorang karyawan yang termotivasi 

akan melakukan usaha yang lebih daripada yang tidak. 

b. Teori Motivasi  

1) Teori Maslow, teori ini dikembangkan oleh maslow dalam buku Robbins (2015). 

Menurut Maslow, kebutuhan manusia berjenjang atau bertingkat, mulai dari 

tingkatan yang paling rendah sampai yang paling tinggi. Tingkatan yang dimaksud 

adalah sebagai berikut: 

a. Kebutuhan fisiologis, yaitu kebutuhan dasar manusia agar dapat tetap bertahan 

hidup, sperti makanan, pakaian perumahan.  

b. Kebutuhan keamanan dan keselamatan, meliputi kebutuhan rasa aman dalam 

bekerja, keamanan untuk merdeka atau bebas dari ancaman. 

c. Kebutuhan akan rasa memiliki, sosial dan kasih sayang meliputi kebutuhan 

manusia untuk berinteraksi, berinteraksi dan berafiliasi dengan orang lain.  

d. Kebutuhan untuk dihargai, yaitu kebutuhan manusia untuk merasa dihargai, 

diakui penghargaan dari orang lain.  

e. kebutuhan akan aktualisasi diri kebutuhan yang dirasakan oleh seseorang 

dengan menggunakan kemampuan, keahlian dan potensi dirinya secara 

maksimal. 
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2) Teori Kebutuhan McClelland, menurut McCallen dalam buku Robbins (2015) 

menyatakan bahwa ada tiga pendapat mengenai motivasi diantaranya :  

a. The Need for Achievement (Kebutuhan akan Prestasi / Pencapaian) 

Kebutuhan akan prestasi adalah kebutuhan seseorang untuk memiliki pencapaian 

signifikan, menguasai berbagai keahlian, atau memiliki standar yang tinggi. Orang 

yang memiliki kebutuhan akan prestasi yang tinggi biasanya selalu ingin 

menghadapi tantangan baru dan mencari tingkat kebebasan yang tinggi.  

b. The Need for Authority and Power  (Kebutuhan akan Kekuasaan) 

Kebutuhan ini oleh Robbins (2015) dijelaskan bahwa kebutuhan untuk membuat 

orang lain berperilaku dalam suatu cara yang sedemikian rupa sehingga tidak akan 

bereprilaku sebaliknya. Menurut Mclelland, ada dua jenis kebutuhan akan 

kekuasaan, yaitu pribadi dan sosial. Kekuasaan pribadi dapat berwujud seorang 

pemimpin perusahaan yang mencari posisi lebih tinggi agar bisa mengatur orang 

lain dan mengarahkan ke mana perusahaannya akan bergerak. Sedangkan 

kekuasaan sosial berupa kekuasaan yang dimiliki oleh sesorang untuk kepentingan 

sosial, seperti misalnya perdamaian. 

c. The Need for Affiliation (Kebutuhan akan Afiliasi / Keanggotaan) 

Kebutuhan ini merupakan kebutuhan yang didasari oleh keinginan untuk 

mendapatkan atau menjalankan hubungan yang baik dengan orang lain. 

McClelland mengatakan bahwa kebutuhan yang kuat akan afiliasi akan 

mencampuri objektifitas seseorang. Sebab, jika ia merasa ingin disukai, maka ia 
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akan melakukan apapun agar orang lain suka akan keputusannya. Kebutuhan akan 

afiliasi ini mendapatkan perhatian yang kecil dari para peneliti. 

1. Teori Dua Faktor dari Herzberg, Frederick Herzberg dalam Robbins (2015), 

melihat motivasi sebagai kepuasan kerja berasal dari faktor intrinsik dan faktor-

faktor ekstrinsik. Penelitian yang dilakukan Herzberg menghasilkan: 

a. Terdapat faktor ekstrinsik (konteks pekerjaan) yang mempengaruhi tingkat 

kepuasan meliputi: gaji atau upah, keamanan kerja, kondisi pekerjaan, status, 

kebijakan organisasi, supervisi, dan hubungan interpersonal. 

b. Terdapat sekelompok kondisi intrinsik yang mempengaruhi tingkat kepuasan yang 

terurai dalam prestasi kerja, pengakuan, tanggung jawa, kemajuan, pekerjaan itu 

sendiri, dan pertumbuhan. 

c. Faktor – faktor Motivasi Kerja 

 Menurut Edison dkk (2016) menyatakan ada beberapa faktor yang dapat 

mempengaruhi motivasi seorang karyawan, antara lain: 

1) Pengaruh pemimpin 

 Seorang pemimpin memiliki peran yang dominan dalam berbagai aspek, 

pemimpin dapat menimbulkan perasaan suka atau tidak suka, kagum atau sebaliknya 

dari para karyawan, sehingga peran pemimpin dalam menciptakan suasana yang lebih 

baik menjadi penting seperti menghargai, memberi harapan dan dorongan, serta tidak 

diskriminatif.  

2) Budaya organisasi 
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 Motivasi memiliki kolerasi dengan budaya organisasi, dimana budaya 

organisasi yang kuat menciptakan suasana yang nyaman dan rasa bangga pada 

organisasi, budaya memengaruhi cara anggota bertindak. Hal ini menggambarkan 

bahwa mereka yang bekerja dalam budaya organisasi yang kuat memiliki kenyamanan 

dan kebebasan dalam bertindak dalam arti positif, tentunya ini akan menimbulkan 

kepuasan, komitmen, dan motivasi yang lebih tinggi. 

3) Kompensasi  

 Kompensasi yang terpenuhi akan mengurangi konsentrasi lain di luar pekerjaan 

dan akan lebih mementingkan tugasnya di organisasi.  

4) Kompetensi 

 Seseorang yang tidak memenuhi kompetensi untuk mengerjakan sesuatu 

pekerjaan akan menimbulkan tekanan tersendiri, yang pada akhirnya dapat 

menimbulkan rendahnya motivasi karena tidak percaya diri pada kemampuan. 

d. Dimensi Motivasi Kerja 

 Hazberg dalam buku Emron Edison (2016) menyatakan bahwa motivasi 

ektrinsik adalah motivasi yang dipengaruhi oleh faktor dari luar diri seseorang. Faktor 

ekstrinsik antara lain lingkungan sekitar, keluarga, dan bisa juga berasal dari pendapat 

orang lain. 

1) Kebijakan dan administrasi, yang menjadi sorotan disini adalah kebijaksaan 

personalia. kantor personalia umumnya dibuat dalam bentuk tertulis. Biasanya 

yang dibuat dalam bentuk tertulis adalah baik, karena itu yang utama adalah 

bagaimana pelaksanaan dalam praktek. Pelaksanaan kebijakasanaan dilakukan 
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masing masing manajer yang bersangkutan. Dalam hal ini supaya mereka berbuat 

seadil-adilnya. 

2) Pengawasan yang menimbulkan kekecewaan dimaksud adanya kekurang 

mampuan dipihak atasan, bagaimana caranya mensupervisi dari segi teknis 

pekerjaan yang merupakan tanggung jawabnya atau atasan mempunyai kecakapan 

teknis yang lebih rendah dari yang diperlukan dari kedudukannya. 

3) Hubungan antar pribadi, interpersonal relation menunjukkan hubungan 

perseorangan antara bawahan dengan atasannya, dimana kemungkinan bawahan 

merasa tidak dapat bergaul dengan atasannya.  

4) Kondisi kerja, masing-masing manejer dapat berperan dalam berbagai hal agar 

keadaan masing-masing bawahannya menjadi lebih sesuai. Misalnya ruangan 

khusus bagi unitnya, penerangan, perabotan suhu udara dan kondsi fisik lainnya. 

Menurut Hezberg seandainya kondisi lingkungan yang baik dapat tercipta, prestasi 

yang tinggi dapat tercipta, prestasi tinggi dapat dihasilkan melalui kosentrasi pada 

kebutuhan-kebutuhan ego dan perwujudan diri yang lebih tinggi. 

5) Gaji, pada umumnya masing-masing manajer tidak dapat menentukan sendiri skala 

gaji yang berlaku didalam unitnya. Namun demikian masing-masing manajer 

mempunyai kewajiban menilai apakah jabatan-jabatan dibawah pengawasannya 

mendapat kompensasi sesuai pekerjaan yang mereka lakukan. Para manajer harus 

berusaha untuk mengetahui bagaimana jabatan didalam kantor diklasifikasikan dan 

elemen-elemen apa saja yang menentukan pengklasidikasian itu. 
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 Menurut Edison dkk (2016) teori Motivator (intrinsik) dari Herzberg terdapat 

beberapa faktor, yaitu: 

1) Prestasi adalah kebutuhan untuk memperoleh prestasi di bidang pekerjaan yang 

ditangani. Seseorang yang memiliki keinginan berprestasi sebagai kebutuhan 

“need” dapat mendorongnya mencapai sasaran. 

2) Pengakuan atau rekognisi  adalah kebutuhan untuk memperoleh pengakuan dari 

pimpinan atas hasil karya atau hasil kerja yang telah dicapai. 

3) Pekerjaan itu sendiri adalah kebutuhan untuk dapat menangani pekerjaan secara 

aktif sesuai minat dan bakat. 

4) Tanggung jawab kebutuhan untuk memperoleh tanggung jawab dibidang pekerjaan 

yang ditangani. 

5) Kemajuan atau peningkatan adalah kebutuhan untuk memperoleh peningkatan 

karier. 

 

Model Motivasi Kerja 

 

Sumber : Luthans, dalam Emron dkk (2016) 
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3. Komunikasi Interpersonal 

a. Pengertian Komunikasi  

 Pemimpin dapat melaksanakan motivasi kepada bawahannya apabila seluruh 

anggota organisasi dapat berkomunikasi dengan baik. Komunikasi sebagai salah satu 

cara yang dilakukan pimpinan dalam memotivasi pegawai guna meningkatkan 

semangat kerja. Komunikasi timbul karena seseorang ingin menyampaikan informasi 

kepada orang lain. Informasi ini membuat seseorang sama pengertiannya dengan orang 

lain dan ada kemungkinan berlainan, karena informasi yang dikomunikasikan tersebut 

membuat orang-orang mempunyai kesamaan dan perbedaan pengertian.  

 Djoko Purwanto (2012) mengartikan komunikasi sebagai aktifitas yang 

melibatkan paling tidak dua orang atau lebih dari proses pemindahan pesan yang dapat 

dilakukan dengan menggunakan cara yang biasa dilakukan oleh sesorang dengan 

misalnya melalui lisan, tulisan maupun sinyal sinyal non verbal. Menurut Courtland & 

John Thil (2003) komunikasi adalah proses mengirimkan dan menerima pesan dari 

individu satu terhadap individu lainya. 

 Robert & Kinicki (2005) komunikasi didefinisikan pertukaran informasi antara 

pengirim dan penerima dan kesimpulan persepsi makna antar individu yang terlibat. 

 Arif Yusuf Hamali (2016) memberi pendapat bahwa berkomunikasi adalah 

mencapai kesamaan makna atau kesamaan arti seperti mencoba membagu informasi, 

gagasan, atau sikap dengan pihak lain agar diperoleh persepsi yang sama melalui proses 

yang namanya komunikasi 
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 Mary Ellen Ghufey dkk (2005) komunikasi adalah pengiriman informasi dan 

makna dari satu individua atau kelompok ke individua tau kelompok lainya yang 

bertujuan pengiriman makna, komunikasi dikatakan berhasil jika penerima memahami 

suatu ide dari si pengirim. 

 Dari uraian definisi diatas dapat disimpulkan jika komunikasi adalah aktifitas 

atau kegiatan yang melibatkan dua orang atau lebih yang bertujuan mengirim makna, 

ide gagasan atau sikap dari pengirim pesan kepada penerima pesan guna mencapai 

persepsi atau makna yang sama, komunikasi dikatakan berhasil jika penerima 

memahami makna yang disampaikan oleh pengirim. 

b. Pengertian Komunikasi Interpersonal 

 Miftah Thoha (2016), menyatakan bahwa komunikasi antar pribadi atau 

interpersonal adalah komunikasi antar orang per orang yang berorientasinya kepada 

perilaku sesorang tersebut sehingga penekananya pada proses dan penyampaian proses 

informasi dari satu orang ke orang lain. Dalam hal ini komunikasi interpersonal sebagai 

cara dasar untuk mempengaruhi perubahan perilaku dan bisa juga untuk 

mempersatukan psikologi misalnya persepsi, pemahaman dan motivasi dari satu pihak 

dengan menggunakan bahasa yang baik kepada pihak yang lain. 

 Djoko Purwanto (2011), komunikasi antar pribadi atau interpersonal adalah 

komunikasi yang dilakukan antara sesorang dengan orang lain dalam suatu masyarakat 

maupun organisasi dengan menggunakan media komunikasi tertentu dan Bahasa yang 

mudah dipahami (informal) untuk mencapai suatu tujuan tertentu. 
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 Wilson Bangun (2012), mengungkapkan komunikasi antar pribadi adalah 

komunikasi yang dilakukan oleh individu dengan individu lainya dalam masyarakat 

tertentu atau situasi lingkungan tertentu dengan menggunakan bahasa yang mudah 

dipahami untuk mencapai tujuan tertentu. 

 Sri Haryani (2017) komunikasi antar pribadi atau interpersonal communication 

merupakan komunikasi antara seseorang individu dengan individu lain,dimana masing 

masing dapat bertindak sebagai sumber maupun penerima pesan. 

 Dari uraian beberapa ahli dapat disimpulkan bahwa komunikasi interpersonal 

adalah proses komunikasi yang dilakukan antara dua orang atau dua pihak dengan 

menggunakan bahasa yang mudah dipahami guna mencapai suatu makna tujuan 

tertentu. 

c. Faktor – Faktor Komunikasi Interpersonal 

 Hubungan atau komunikasi interpersonal tidaklah selalu bersifat statis, tetapi 

selalu fluktuasi atau berubah ubah sesuai situasi dan kondisi. Menurut Rakhmat (2011) 

dalam buku yang berjudul psikologi komunikasi ada empat faktor yang sangat penting 

dalam memelihara komunikasi interpersonal berjalan baik diantaranya ada : keakraban, 

kontrol, respon yang tepat, dan suasana emosional yang tepat. 

1) Keakraban, merupakan pemenuhan kebutuhan akan kasih sayang. Komunikasi 

interpersonal akan berjalan dengan baik ketika kedua belah pihak sepakat tingkat 

keakraban yang diperlukan. 

2) Kontrol, yang berarti sama dengan pengendalian menentukan kesepakatan tentang 

siapa yang akan menontrol siapa dan bilamana kedua belah pihak mempunyai 
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pendapat yang berbeda sebelum mengambil kesimpulan, siapakah yang harus 

berbicara lebih banyak,siapa yang menentukan,siapa yang dominan. Pengendalian 

yang tidak sempurna bisa menimbulan konflik kedua belah pihak karena masing 

masing ingin berkuasa dan tidak ada yang mau mengalah. 

3) Ketepatan respon, artinya respon pihak A harus dapat diikuti oleh respon pihak B 

yang sesuai misalanya dalam percakapan pertanyaan harus dijawab dengan 

jawaban, lelucon dengan tertawa, permintaan keterangan dengan penjelasan. Jika 

pembicaraan saya yang serius dijawab dengan main main, ungkapan wajah yang 

bersungguh sungguh diterima dengan muka yang menunjukan ketidakpercayaan 

dan hal itu bisa membuat keretakan pada hubungan komunikasi interpersonal 

karena anda tidak bisa memberikan respon yang tidak tepat. 

4) Suasana emosional, ketika berlangsungnya sebuah komunikasi perlu adanya 

keselarasan emosional yang baik antara kedua pihak. Bilamana tidak adanya 

keselarasan emosional saat berinteraksi maka komunikasi terebut tidak akan 

terjalin dengan stabil, besar kemungkinan salah satu pihak mengakhiri interaksi 

atau mengubah suasana emosi. 

d. Hambatan Komunikasi Interpersonal 

 Setelah membahas uraian definisi menrutu beberapa ahli serta faktor yang 

mempengaruhi maka selanjutnya adalah membahas mengenai hambatan atau dampak 

komunikasi itu sendiri, menurut Rachmat (2011) diantaranya : 
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1) Kompetisi, merupakan salah satu unsur hambatan komunikasi interpersonal karena 

dalam kompetisi individu berusaha memperoleh sesuatu dengan mengorbankan 

orang lain misalnya : menggunggulkan kelebihan dan meremahkan orang lain. 

2) Dominasi, dimana didalam dominasi indivdu mencoba menguasai atau 

mengendalikan pihak lain sehingga sehingga individu lainya merasa hak hak nya 

dilanggar  

3) Kegagalan, masing masing individu saling menyalahkan satu sama lain 

dikarenakan tujuan yang disepakati bersama tidak tercapai 

4) Provokasi, salah satu pihak individu terus menerus berbuat sesuatu yang 

sebenarnya hal tersebut menyinggung perasaan individu lainya. 

5) Perbedaan nilai, kedua pihak atau antar individu tidak sepaham dengan nilai nilai 

yang saling mereka anut. 

Dimensi Komunikasi Interpersonal 

 Komunikasi interpersonal tidak jauh berbeda dengan bentuk perilaku orang-

orang, ada kalanya efektif ada kalanya tidak efektif. Menurut Miftah Thoha (2016) 

suatu komunikasi interpersonal bisa efektif dengan lima hal berikut ini, yaitu: 

1) Keterbukaan, untuk menunjukan kualitas keterbukan dari komunikasi interpersonal 

ini paling sedikit ada dua aspek, yaitu aspek keinginan untuk terbuka bagi setiap 

orang yang berinteraksi dengan orang lain dan aspek lainnya ialah keinginan untuk 

menanggapi secara jujur semua informasi yang datang kepadanya 
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2) Empathy, dimaksudkan untuk merasakan sebagaimana yang dirasakan oleh orang 

lain suatu perasaan bersama perasaan orang lain, yakni mencoba merasakan dalam 

cara yang sama dengan perasaan orang lain. 

3) Dukungan, dengan dukungan ini akan tercapai komunikasi interpersonal yang 

efektif. Dukungan adakalanya terucapkan dan adakalanya tidak terucapkan. 

Dukungan yang tidak terucapkan seperti gerakan anggukan kepala, kedipan mata, 

senyum, atau tepukan tangan merupakan dukungan positif yang tak terucapkan. 

4) Kepositifan, dalam komunikasi interpersonal kualitas ini paling sedikit tiga aspek 

perbedaan atau unsur. Pertama, komunikasi interpersonal akan berhasil jika 

terdapat perhatian yang positif terhadap diri seseorang, kedua, komunikasi 

interpersonal akan terpelihara baik jika suatu perasaan positif terhada orang lain itu 

dikomunikasikan, ketiga, suatu perasaan positif dalam situasi komunikasi umum 

amat bermanfaat untuk mengefektifkan kerjasama. 

5) Kesamaan, komunikasi interpersonal akan lebih bisa efektif jika orang-orang yang 

berkomunikasi itu dalam suasana kesamaan. Ini bukan berarti bahwa orang-orang 

yang tidak mempunyai kesamaan tidak bisa berkomunikasi. Jelas mereka bisa 

berkomunikasi. Akan tetapi jika komunikasi mereka menginginkan efektif, 

hendaknya diketahui kesamaan-kesamaan kepribadian diantara mereka. Dengan 

demikian komunikasi yang dijalankan akan lebih mengenai sasaran karena akan 

terciptanya saling pengertian. 
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Model Komunikasi Interpersonal 

Sumber : Buku refrensi Djoko Purwanto (2011) 

Stres Kerja 

a. Pengertian Stres Kerja 

 Menurut Robbins & Judge (2015) Stres didefinisikan sebagai kondisi dinamis 

yang berarti pengertian dari individu individu yang berkonfrontasi dengan 

peluang,tuntutan,atau sumber daya yang terkait dengan apakah yang individu inginkan 

dan yang mana hasil yang dipandang menjadi tidak pasti dan penting.  

 Secara formal stress didefinisikan Robert & Kinicki (2014) sebagai respon 

adaptif yang dapat dipengaruhi oleh karakteristik individu dan proses psikologi yang 

merupakan akibat dari tindakan eksternal,situasi atau kejadian yang membebankan 

terhadap tuntutan fisik maupun psikologis pada seseorang. 

 Sedangkan menurut John Ivancevic dkk (2006) mendefinisikan stress sebagai 

stimulus yang merangsang sejumlah peristiwa atau karaketistik yang mungkin 

menghasilkan konsekuensi yang tidak beraturan. Hal yang hampir sama juga 
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dikemukakan oleh Gregory Moorhead & Ricky Griffin (2013) berpendapat bahwa 

stress merupakan respon adaptif sesorang terhadap rangsangan yang menempatkan 

tuntutan psikologis atau fisik secara berlebihan kepada orang tersebut.  

 Menurut uraian definisi para ahli diatas maka dapat disimpulkan definisi dari 

stress adalah kondisi yang dialami individu sebagai respon adaptif terkait dengan 

peluang dan tuntutan yang merupakan akibat atau konsekuensi dari tindakan eksternal 

yang membebankan sesorang secara berlebihan dan dapat mempengaruhi psikologis 

seseorang tersebut. 

b. Faktor Penyebab Stres Kerja 

 Menurut Robbin & Judge dalam bukunya “Perilaku Organisasi” (2015), faktor 

penyebab stress ada tiga faktor utama yaitu : 

1. Faktor Lingkungan. 

Ada beberapa faktor yang mendukung faktor lingkungan. Yaitu: 

1) Perubahan situasi bisnis yang menciptakan ketidakpastian ekonomi. Bila 

perekonomian itu menjadi menurun, orang menjadi semakin mencemaskan 

kesejahteraan mereka. 

2) Ketidakpastian politik. Situasi politik yang tidak menentu seperti yang terjadi di 

Indonesia, banyak sekali demonstrasi dari berbagai kalangan yang tidak puas 

dengan keadaan mereka. Kejadian semacam ini dapat membuat orang merasa tidak 

nyaman. Seperti penutupan jalan karena ada yang berdemo atau mogoknya 

angkutan umum dan membuat para karyawan terlambat masuk kerja. 
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3) Kemajuan teknologi. Dengan kemajuan teknologi yang pesat, maka hotel pun 

menambah peralatan baru atau membuat sistem baru. Yang membuat karyawan 

harus mempelajari dari awal dan menyesuaikan diri dengan itu. 

4) Terorisme adalah sumber stres yang disebabkan lingkungan yang semakin 

meningkat dalam abad ke 21, seperti dalam peristiwa penabrakan gedung WTC 

oleh para teroris, menyebabkan orang-orang Amerika merasa terancam 

keamanannya dan merasa stres. 

2. Faktor Organisasi 

 Banyak sekali faktor di dalam organisasi yang dapat menimbulkan stres. 

Tekanan untuk menghindari kekeliruan atau menyelesaikan tugas dalam kurun waktu 

terbatas, beban kerja berlebihan, bos yang menuntut dan tidak peka, serta rekan kerja 

yang tidak menyenangkan. Dari beberapa contoh diatas, penulis mengkategorikannya 

menjadi beberapa faktor dimana contoh-contoh itu terkandung di dalamnya. Yaitu: 

1) Tuntutan tugas, merupakan faktor yang terkait dengan tuntutan atau tekanan untuk 

menunaikan tugasnya secara baik dan benar. 

2) Tuntutan peran, berhubungan dengan tekanan yang diberikan pada seseorang 

sebagai fungsi dari peran tertentu yang dimainkan dalam organisasi itu. Konflik 

peran menciptakan harapan-harapan yang barangkali sulit dirujukkan atau 

dipuaskan. Kelebihan peran terjadi bila karyawan diharapkan untuk melakukan 

lebih daripada yang dimungkinkan oleh waktu. Ambiguitas peran tercipta bila 

harapan peran tidak dipahami dengan jelas dan karyawan tidak pasti mengenai apa 

yang harus dikerjakan. 
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3) Tuntutan antar pribadi, adalah tekanan yang diciptakan oleh karyawan lain. 

Kurangnya dukungan sosial dari rekan-rekan dan hubungan antar pribadi yang 

buruk dapat menimbulkan stres yang cukup besar, khususnya di antara para 

karyawan yang memiliki kebutuhan sosial yang tinggi. 

4) Struktur Organisasi, menentukan tingkat diferensiasi dalam organisasi, tingkat 

aturan dan peraturan dan dimana keputusan itu diambil. Aturan yang berlebihan 

dan kurangnya berpartisipasi dalam pengambilan keputusan yang berdampak pada 

karyawan merupakan potensi sumber stres. 

3. Faktor Individu 

 Faktor ini mencakup kehidupan pribadi karyawan terutama faktor-faktor 

persoalan keluarga, masalah ekonomi pribadi dan karakteristik kepribadian bawaan. 

1) Faktor persoalan keluarga. Survei nasional secara konsisten menunjukkan bahwa 

orang menganggap bahwa hubungan pribadi dan keluarga sebagai sesuatu yang 

sangat berharga. Kesulitan pernikahan, pecahnya hubungan dan kesulitan disiplin 

anak-anak merupakan contoh masalah hubungan yang menciptakan stres bagi 

karyawan dan terbawa ke tempat kerja. 

2) Masalah Ekonomi. Diciptakan oleh individu yang tidak dapat mengelola sumber 

daya keuangan mereka merupakan satu contoh kesulitan pribadi yang dapat 

menciptakan stres bagi karyawan dan mengalihkan perhatian mereka dalam 

bekerja. 

3) Karakteristik kepribadian bawaan. Faktor individu yang penting mempengaruhi 

stres adalah kodrat kecenderungan dasar seseorang. Artinya gejala stres yang 
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diungkapkan pada pekerjaan itu sebenarnya berasal dari dalam kepribadian orang 

itu. 

c. Dampak Stres Kerja 

 Berbagai tekanan dan gangguan dalam sebuah organisasi tentunya pasti sangat 

sering terjadi. Hal inilah yang perlu dihindari agar kinerja kerja tidak terganggu. Semua 

bisa diatasi asalkan dapat mengindikasikan masalah yang kita hadapi itu sendiri. 

Semakin seseorang mendapatkan tekanan di luar batas dari kemampuan dirinya sendiri 

tentunya akan mengalami stress pula yang cukup berat dan sangat mengganggu kerja 

otak termasuk dengan daya ingat. 

 Dampak dan akibat dari stress itu  sendiri dalam buku “Perilaku Organisasi” 

Robbins (2015) dikelompokkan menjadi tiga gejala, yaitu gejala fisiologis, psikologis, 

dan perilaku. 

1) Gejala Fisiologis, meliputi sakit kepala, tekanan darah tinggi, dan sakit jantung. 

2) Gejala Psikologis, meliputi kecemasan, depresi, dan menurunnya tingkat kepuasan 

kerja. 

3) Gejala Perilaku, meliputi perubahan produktivitas, kemangkiran dan perputaran 

karyawan. 

d. Dimensi Stres Kerja 

 Menurut Moorhead & Griffin (2013) stress organisasi, meliputi berbagai 

indikator diantaranya : 

1) Tuntutan Tugas, adalah stres yang berkaitan dengan tugas spesifik yang dilakukan  

oleh  seseorang.  Di  luar tekanan  terkait  tugas  spesifik,  aspek  lain dari  pekerjaan 
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dapat menghadirkan ancaman fisik pada kesehatan seseorang. Seseorang dalam 

pekerjaan relatif aman kemungkinan tidak  akan  terlalu kawatir  akan kehilangan 

posisi  tersebut.  Selain  itu,  kelebihan beban  juga  dapat menyebabkan stres ketika  

seseorang   mempunyai lebih banyak pekerjaan dari yang dapat ditangani. Dalam 

tuntutan tugas diantaranya adalah : pekerjaan,keamanan, kelebihan beban. 

2) Tuntutan Fisik, adalah stres yang berhubungan dengan situasi fisik  pekerjaan, 

seperti  kecukupan temperature  dan pencahayaan, serta persyaratan -persyaratan 

fisik yang diberikan kepada karyawan. Dalam tuntutan fisik meliputi : temperatur 

dan desain kantor. 

3) Tuntutan Peran, adalah stres yang berhubungan dengan peran yang diharapkan  

untuk dimainkan oleh seseorang. Kesalahan dapat muncul dalam proses ini yang 

dapat menghasilkan masalah yang memicu stres yang  disebut ambiguitas peran, 

konflik peran, dan kelebihan beban peran.  

4) Tuntutan Antarpersonal, adalah stres yang berhubungan dengan tekanan kelompok,  

kepemimpinan, dan konflik kepribadian. Tekanan kelompok dapat  meliputi  

tekanan untuk membatasi hasil dan tekanan untuk mematuhi norma kelompok. 

Tekanan kepemimpinan dapat meliputi perbedaan sifat kepemimpinan dengan 

karyawan. Tekanan kepribadian dapat terjadi ketika dua orang atau lebih harus 

bekerja meskipun kepribadian mereka berbeda. Dalam tutnutan antarpersonal 

meliputi : tekanan kelompok, gaya kepemimpinan, kepribadian.  
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Model Stres Kerja 

 

Sumber : Buku Stephans Robin (2015:432) 

 

B. KERANGKA KONSEP DAN HIPOTESIS 

1. Hubungan Komunikasi Interpersonal Dengan Motivasi Kerja 

 Komunikasi interpersonal antar karyawan merupakan kemampuan 

menyampaikan dan menerima pesan antar karyawan dalam organisasi baik secara 

langsung maupun dengan perantara yang bersifat informal untuk tujuan pribadi. 

Komunikasi interpersonal memungkinkan penyampaian dan penerimaan pesan baik 

secara verbal maupun non verbal, lisan maupun tulisan, dan dapat terjadi satu arah 

maupun dua arah. Dengan berkomunikasi interpersonal dengan baik akan 

menumbuhkan semagat dalam bekerja. Hal tersebut secara tidak langsung dapat 

mempengaruhi motivasi karyawan dalam bekerja, hubungan antaar variabel ini juga 

didukung penelitian terdahulu diantaranya Windasari (2011) yang menyatakan bahwa 
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komunikasi interpersonal berpengaruh signifikan positif terhadap motivasi kerja, 

penelitian lainya yang dilakukan oleh Sari & Widodo (2015) menyatakan bahwa 

komunikasi interpersonal berpengaruh signifikan positif terhadap motivasi kerja. 

Kasim dkk (2017) menyatakan bahwa ada pengaruh sihnifikan positif antara 

komunikasi interpersonal dengan motivasi kerja. Hal sama dikemukakan oleh Martinus 

(2016) dalam penelitianya memeperoleh hasil yang menyatakan interpersonal 

communication has a very positive role in shaping employee. Dan juga penelitian dari 

Sun dkk (2011) menyebutkan bahwa significant positive relationships exist among 

interpersonal communication motivesm..  

Hipotesis H1 : Terdapat pengaruh signifikan psitif (+) antara komunikasi interpersonal 

terhadap motivasi kerja. 

2. Hubungan Stres Kerja Dengan Motivasi kerja 

 Stres kerja juga dapat dialami oleh seseorang apabila tidak ditangani dengan 

baik dan berdampak pada penurunan kinerja karyawan.mempengaruhi emosi, proses 

berfikir, dan kondisi seseorang. Meningkatnya kinerja karyawan dan menurunnya 

kinerja akan tergantung bagaimana karyawan itu memberlakukannya. Stres kerja yang 

banyak di alami oleh karyawan dalam organisasi berdampak pada motivasi bekerja dan 

akan berdampak pada kinerja. Karyawan menjadi tidak fokus dalam bekerja secara 

maksimal yang dapat menghambat motivasi sekaligus kinerja karyawan tersebut. 

 Dalam mencapai tujuan perusahaan, agar tidak ada suatu hambatan, pimpinan 

dan rekan kerja harus memberikan motivasi lebih sehingga stres pada karyawan 

berkurang sekaligus hal tersebut dapat memberikan semangat kerja karyawan. Seperti 
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yang diungkapkan peneliti terdahulu Nataliana & Wijono (2018) bahwa stress kerja 

berpengaruh signifikan negatif terhadap motivasi kerja, Prasetya (2016) juga 

menyatakan bahwa stress kerja berpengaruh signifikan negatif terhadap motivasi kerja, 

Rizqi Anuari dkk (2016) menyatakan bahwa stress kerja berpengaruh signifikan negatif 

terhadap motivasi kerja. Dan juga penelitian dari Khalil Wani (2013) It is further 

concluded that increased level of stress leads to decrease in motivation level of 

employees. 

 Seorang karyawan yang sedang mengalami stres kerja dapat dimotivasi bekerja 

lebih baik lagi untuk memperbaiki dirinya. Dengan adanya motivasi kerja yang tinggi 

akan menciptakan suatu keinginan untuk bekerja dan memberikan sesuatu yang terbaik 

untuk pekerjaan dengan tanggung jawab yang sudah diberikan. 

Hipotesis H2 : Terdapat pengaruh signifikan negatif (-) antara stres kerja terhadap 

motivasi kerja. 

3. Hubungan Komunikasi Interpersonal Dengan Kinerja 

 Komunikasi interpersonal merupakan sarana pertukaran pendapat dan sikap 

yang dipakai sebagai dasar penyesuaian antar organisasi maupun perusahaan, frekuensi 

dan intensitas komunikasi yang dilakukan juga turut mempengaruhi hasil dari suatu 

proses komunikasi tersebut. Dalam hal komunikasi yang terjadi antar karyawan yaitu 

komunikasi interpersonal yang baik akan mampu memperoleh dan mengembangkan 

tugas yang diembannya sehingga tingkat kinerja suatu organisasi menjadi semakin 

baik. Dan sebaliknya apabila terjadi komunikasi yang buruk akibatnya bisa berdampak 

pada kinerja karyawan tersebut 
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 Sehingga semakin baik hubungan interpersonal akan berpengaruh terhadap 

kinerja juga semakin baik, begitu juga sebaliknya jika terjadi kesenjangan komuniksi 

antar karyawan berakibat menurunnya kinerja pegawai dalam suatu dinas tersebut. 

Wulandari (2017) menyatakan bahwa komunikasi interpersonal berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Marjianto (2015) menyatakan ada hubungan 

yang positif dan signifikan komunikai interpersonal dengan kinerja pegawai. Gumay 

& Hermany (2016) menyatakan bahwa ada pengaruh yang signifikan postif antara 

komunikasi interpersonal dengan kinerja karyawan. Dan juga penelitian yang 

dilakukan oleh Festus Femi (2014) that effective communication has impact positive 

on workers performance. Islamic & Herlina (2017) juga menyatakan hat there is a 

massive influence interpersonal communication leader of performance motivation 

employees 

Hipotesis H3: Terdapat pengaruh signifikan positif (+) antara komunikasi interpersonal 

terhadap kinerja karyawan. 

4. Hubungan Stres Kerja Dengan Kinerja 

 Stress kerja yang muncul dalam diri karyawan sangat berhubungan langsung 

terhadap kinerja karyawan itu sendiri. Stress kerja yang tidak diatasi dengan baik akan 

menimbulkan masalahntersendiri yang ada pada seseorang karyawan. Hal ini bisa jadi 

kemungkinan karena tingkat stress yang dialaminya, semakin seorang karyawan 

memiliki tingkat stress yang tinggi maka hal itu dapat mempengaruhi kinerja karyawan 

menjadi buruk. Begitupun sebaliknya bila karyawan mempunyai tingkat  stress yang 

rendah secara langsung dapat meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini juga didukung 
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oleh beberapa jurnal pendukung sebelumnya Amanda & Oetomo (2017) yang 

menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh signifikan negatif terhadap kinerja 

karyawan. Begitu pula hasil penelitian dari Frengky Sanjaya (2013) yang menyatakan 

hasil penelitian yang sama yaitu stres kerja berrpengaruh signifikan negatif terhadap 

kinerja karyawan. Fatikhin dkk (2017) juga menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh 

signifikan negatif terhadap kinerja. Dan juga hasil penelitian yang menyebutkan also 

found that there is a negative relationship between stress and perfomance employes 

Karunaninthy dkk (2013) 

Hipotesis H4 : Terdapat pengaruh (-) stres kerja terhadap kinerja 

5. Hubungan Motivasi Kerja Dengan Kinerja 

 Motivasi merupakan keinginan untuk melakukan sesuatu dan menentukan 

kemampuan bertindak untuk memuaskan kebutuhan individu. Dengan segala 

kebutuhan tersebut, seseorang dituntut untuk bekerja lebih giat dan aktif dalam bekerja, 

karena dengan seseorang memiliki motivasi yang tinggi dalam melakukan 

pekerjaannya maka kinerja seseorang didalam perusahaan akan meningkat dan target 

perusahaan dapat tercapai. Terbentuknya motivasi yang kuat, maka akan dapat 

membuahkan hasil atau kinerja yang baik sekaligus berkualitas dari pekerjaan yang 

dilaksanakannya. Hal ini berarti bahwa setiap peningkatan motivasi yang dimiliki oleh 

karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya akan memberikan peningkatan terhadap 

kinerjanya.  

 Hal ini juga didukung oleh jurnal pendukung terdahulu diantaranya Larasati & 

Gilang (2014) menyatakan bahwa motivasi kerja secara simultan dan parsial memiliki 



42 
 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal serupa juga 

diungkapkan oleh Lusri & Siagian (2017) yang menyatakan adanya pengaruh 

signifikan positif antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Dan penelitian dari 

Rahmayanti (2014) yang mengungkapkan terdapat pengaruh signifikan positif antara 

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Ada juga penelitian yang dilakukan 

Olusadum & Anulika (2018) there is significant relationship between employee 

motivation and employee performance. Irum Shahzadi dkk (2014) significant and 

positive relationship exists between employee motivation and employee performance. 

Hipotesis H5: Terdapat pengaruh signifikan positif (+) antara motivasi kerja terhadap 

kinerja 

6. Hubungan Antara Komunikasi Interpersonal Dengan Kinerja Melalui 

Motivasi Kerja Sebagai Variabel Intervening 

 Suatu komunikasi interpersonal yang dilakukan dengan baik maka akan 

membuat seorang karyawan memiliki motivasi yang lebih didalam dirinya. Karyawan 

yang mempunyai hubungan komunikasi interpersonal dengan karyawan lain akan 

menciptakan energi positif yang timbul yang menumbuhkan motivasi kerja karyawan 

tersebut . Apabila seorang karyawan merasakan adanya dukungan dari karyawan lain 

berupa komunikasi interpersonal yang dilakukan hal tersebut secara tidak langsung 

akan menumbuhkan motivasi kerja pada dirinya sehingga kinerja dari karyawan 

tersebut akan sesuai dengan target perusahaan.   

Hipotesis H6 : Komunikasi interpersonal berpengaruh signifikan secara tidak langsung 

terhadap kinerja melalui motivasi kerja.  
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7. Hubungan Antara Stres Kerja Dengan Kinerja Melalui Motivasi Kerja 

Sebagai Variabel Intervening 

 Stres kerja yang dialami oleh karyawan akan membuat seorang karyawan 

memiliki kendala atau pengaruh dalam motivasi kerja dalam dirinya. Karyawan yang 

mempunyai stress kerja pada pekerjaanya bisa kemungkinan dapat mempengaruhi 

motivasi karyawan tersebut dalam bekerja. Apabila seorang karyawan tidak bisa 

mengelola dirinya dalam mengahadapi stress yang muncul pada dirinya sendiri maka 

tidak langsung akan berpengaruh pada motivasi karyawan tersebut dalam bekerja 

sehingga bisa berdampak pada kinerja dari karyawan tersebut/ 

Hipotesis H7 : Stres kerja berpengaruh signifikan secara tidak langsung terhadap 

kinerja melalui motivasi kerja.  
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