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Semua yang ada di langit dan bumi selalu memimadanya, setiap
waktu dia dalam kesibukan. Maka nikmat Tuhan mamgkag kamu
dustakan?

(Q.S Ar-Rahman: 29-30)
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Sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada kemudaleka &babila kamu
Telah selesai (dari sesuatu urusan), kerjakanlagatesungguh-sungguh
(urusan) yang lain

(Q.S Al-Insyirah: 6-7)
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ABSTRAK

Sulfiana, Fitri. 2010Pengaruh Motivation Factor dan Maintenance Factoethadap
Motivasi Kerja Karyawan Bagian Produksi di PT. Yarha Electronics
Manufacturing Indonesia.Skripsi, Fakultas Psikologi, Universitas Islam Heg
Maulana Malik Ibrahim Malang.

Pembimbing : Endah Kurniawati P, M. Psi.

Kata Kunci  : Motivasi Kerja

PT. Yamaha Electronics Manufacturing Indonesia ip&kan perusahaan Jepang
yang bergerak dalam bidargpeaker system manufacturing. Perusahaan ekspor ini
mengkhususkan diri memproduk3peaker Home Theatre, HiFi Speaker System merk
YAMAHA yang menggunakan bahan dasar kayu dan sullisdspor ke USA, Eropa,
Jepang, dan Negara-negara lainnya.

Seiring dengan berkembangnya zaman, semakin banyakul pesaing-pesaing
dalam industri yang sejenis. Agar dapat bertahéamdpersaingan, perusahaan ini harus
memiliki keunggulan kompetitif yaitu dengan jalammggunakan seluruh sumber daya
yang dimilikinya secara efektif dan efisien. Banyadta yang dapat dilakukan untuk
menjadikan sumber daya tersebut efektif dan efisgatah satunya adalah dengan
memelihara SDM yang dimiliki melalui motivasi kerfaemberian motivasi kerja dapat
dilakukan pihak manajemen dengan memperhatikarorfditktor yang mempengaruhi
motivasi itu sendiri, yaitu faktor intrinsikmptivation factor) dan faktor ekstrinsik
(maintenance factor). Sumber daya manusia (SDM) yang memiliki motivasia yang
tinggi diduga dapat meningkatkan produktivitas pahaan.

Adapun tujuan penelitian ini adalah untuk mengetghengaruhmotivation
factor danmaintenance factor tarhadap motivasi kerja karyawan bagian produkBiTd
Yamaha Electronics Manufacturing Indonesia.

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif @engnis penelitian deskriptif
eksplanatori. Populasi dalam penelitian ini adadaluruh karyawan produksi di PT.
Yamaha Electronics Manufacturing Indonesia dan gpswbilan sampelnya
menggunakan tekniknon probability random sampling sebesar 25% dari jumlah
populasi yang ada pada bagian produksi. Adapuneprgengambilan data dengan
menggunakan angket skala Likert, dilengkapi dengawancara, observasi, dan
dokumentasi. Uji validitas dan reliabilitas instreindilakukan dengan menggunakan
bantuan SPPS versi 15.20 windows.

Dari hasil analisis regresi linier berganda tetlibahwa sepuluh variabel bebas
terdapat delapan variabel bebas yang berpengarbhdtg variabel terikat. Masing-
masing variabel bebas (prosentase pengaruh) térselalah achievement (11%),
recognition (4.3%), the work it self (6.9%), resptnility (5.7%), quality supervisor
(7.8%), Interpersonal relation (11.7%), working dibion (11.4%) dan wages (32,5%).
Motivation factor memberikan sumbangan sebesar%27t6rhadap motivasi kerja
karyawan, sedangkan maintenance factor memberikatbangan yang cukup besar
yaitu 63.4 % terhadap motivasi karyawan.
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ABSTRACT

Sulfiana, Fitri. 2010.Effect of Motivation Factor and Maintenance Factorfor
Employee Motivation of Production Department at PYamaha Electronics
Manufacturing Indonesia. Thesis, Faculty of Psychology, State Islamic
University of Maulana Malik Ibrahim Malang.

Advisor : Endah Kurniawati P, M. Psi.

Keywords : Empolyee Motivation

PT. Yamaha Electronics Manufacturing Indonesia Ja@anese company which
is engaged in manufacturing the speaker systens &kport company specializing
producing Speaker Home Theatre, HiFi Speaker Sy¥@maha brands that use natural
wood base and successfully exported to USA, Eurdggean and other countries.

Along with the development of age, more and mavenetitors appear in
similar industries. In order to survive in the catipon, this company must have a
competitive advantage is by way of using all itsorces effectively and efficiently.
Many ways can be done to make these resourcediedlgcand efficiently, one of
which is to maintain its human resources throughkwuootivation. Provision of work
motivation to do the management by taking into aotdahe factors that influence the
motivation itself, namely the intrinsic factors (imation factors) and extrinsic factors
(maintenance factors). Human resources (HR) whce Hagh work motivation can
increase company productivity.

The purpose of this study is to investigate thuerice of motivation factor and
the maintenance factor for employee motivation obdpction department at PT.
Yamaha Electronics Manufacturing Indonesia.

This study used quantitative methods with desaptexplanatory type of
research. The population in this study are all patidn employees at PT. Yamaha
Electronics Manufacturing Indonesia and taking dasipsing a non probability random
sampling technique of 25% of the total populat®omn the production employee. As for
the retrieval of data using a Likert scale questare, complemented by interviews,
observation, and documentation. Test validity armdiability of the instrument
performed using SPPS version of 15.00 for windows.

From the results of multiple linear regression gsial showed that ten
independent variables there are eight independerdhbles that influence the dependent
variable. Each independent variable (the percermég#luence) is achievement (11%),
recognition (4.3%), the work it self (6.9%), resptmility (5.7%), quality supervisors
(7.8%), Interpersonal relations (11.7% ), workiogdition (11.4%) and wages (32.5%).
Motivation factors provide a contribution of 27.98% employee motivation, while the
maintenance factor that contributed large enough@8.4% of employee motivation.
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BAB |

PENDAHULUAN

A. LATAR BELAKANG MASALAH

Organisasi merupakan sekumpulan orang-orang yangilikievisi
dan misi yang sama untuk mencapai tujuan yang teittapkan. Adapun
tujuan tersebut dapat dicapai dengan pemanfaatabhesudaya manusia yang
ada di dalamnya. Meskipun perusahaan memiliki pghapan dan aset
finansial yang dapat menunjang produktivitas pdraaa, sumber daya
manusia merupakan aset terpenting bagi suatu @agmndimana sumber daya
inilah yang nantinya menghasilkan dan mengeluafgkauk-produk yang
dapat meningkatkan omset perusahaan sehingga paamsani dapat hidup
dan berkembang serta bersaing dengan perusahasapaan bisnis lainnya.
Untuk mencapai tujuan tersebut, suatu organisagishemengelola sumber
daya ini dengan baik dan benar. Tanpa orang-or@gsamber daya manusia
yang efektif, maka mustahil bagi suatu organisasnaapatkan tujuan-tujuan
yang telah ditetapkan. Selain itu, organisasi jogiapaya agar para karyawan
yang terlibat dapat memberikan prestasi kepadanmasi demi mewujudkan

tujuan yang telah ditetapkan tersebut.

Berhasil atau tidaknya suatu organisasi itu sebafgesar ditentukan
oleh kepemimpinan atasan kepada bawahan. Tatkalanpén terlibat dalam

aktifitas sumber daya manusia, mereka berupaganfasilitasi usaha-usaha



yang diberikan oleh karyawan untuk mencapai tujparusahaan yang telah
ditetapkan. Setelah mengelola sumber daya manesigad baik dan benar,
organisasi tentunya harus mempertahankan keefekyigéang dimiliki oleh

karyawan. Adapun sumber daya manusia yang efeigiiidmempertahankan
motivasi kerja yang mereka miliki, agar dapat temesmproduksi berbagai

barang dan jasa yang telah menjadi target perusahaa

Perilaku setiap individu pada dasarnya berorierpasia tujuan yang
ingin dicapai. Dengan kata lain, perilaku individada umumnya didorong
oleh keinginan untuk merealisasikan tujuan atawyebih dikenal dengan
motivasi. Kuat dan lemahnya motivasi kerja karyavkarn menentukan besar
kecilnya prestasi kerja mereka. Motivasi kerja dikhioleh setiap manusia,
tetapi ada sebagian orang yang lebih giat bekegapada yang lain.
Kebanyakan orang mau bekerja lebih keras jika tidenemui hambatan
dalam merealisasikan apa yang diharapkan. Selammghn kerja itu kuat,
semakin besar peluang individu untuk lebih konsigtada tujuan kerja. Ada
juga yang lebih menyukai dorongan kerja tanpa maragikan imbalan, sebab
ia menemukan kesenangan dan kebahagiaan dalanelmerokondisi yang

dihadapi dan dalam mengatasi situasi yang sulit.

Motivasi merupakan proses mempengaruhi atau mendadari luar
terhadap seseorang atau kelompok kerja agar mereka melaksanakan
sesuatu yang telah ditetapkan. Motivasi atau da@on@riving force
dimaksudkan sebagai desakan yang alami untuk méauasdan

mempertahankan kehidupan. Motivasi adalah pekeyaag dilakukan oleh



manajer dalam memberikan inspirasi, semangat, daondan kepada orang
lain (dalam hal ini karyawannya) untuk mengaminitiikan-tindakan tertentu.
Pemberian dorongan ini bertujuan untuk menggiatksang-orang (para
karyawan) agar mereka bersemangat dan dapat meénbagd yang
dikehendaki oleh orang-orang tersebut (Liang Glarde&Samsudin, 2009:281-
282).

Motivasi pada suatu perusahaan bertujuan untuk atend semangat
kerja para karyawan agar mereka mau bekerja kezagath memberikan
semua kemampuan dan keterampilan demi terwujudasgett yang telah
ditetapkan oleh suatu organisasi. Salah satu faktng dapat mempengaruhi
motivasi karyawan adalah pemimpin. Pimpinan yanggaeahkan melalui
motivasi akan menciptakan kondisi dimana karyawamase dapat inspirasi
untuk bekerja keras. Sangat penting bagi sebuabs@eaan mempunyai
karyawan- karyawan yang termotivasi tinggi untuneeapai hasil kerja yang

optimal dan konsisten.

Hasil penelitian tentanghnalisis faktor-faktor yang mempengaruhi
motivasi kerja penyuluh perindustrian pada kantamag perindustrian dan
perdagangan kota Medamenyimpulkan bahwa hasil analisis menunjukkan
kepuasan kerja, status dan tanggung jawab, keimgilaa harapan pribadi
secara simultan mempunyai pengaruh yang signifilkmibesar 0,000.
Koefisien determinasi (R2) variable independen addp variable dependen
sebesar 92% dan sisanya (8%) dipengaruhi oleh beriain yang tidak

diikutkan dalam penelitiannya.



Sementara hasil uji (secara parsial) yaitu kepuasan kerja, status dan
tanggung jawab, kompensasi yang memadai, dan limggku Kkerja
berpengaruh kepada motivasi kerja dengan tinglgatifédansi yang lebih
kecil dari 0,05 (5%). Variabel kepuasan kerja danabel lingkungan kerja
merupakan variabel yang dominan berpengaruh, skdangriabel keinginan
dan harapan pribadi dengan nilai signifikan 0,23&ua23.8% tidak
berpengaruh pada motivasi kerja penyuluh perindunstr(Gustisyah,

2009:128).

Motivasi merupakan hasil interaksi antara individengan situasi.
Tentu saja setiap individu memiliki dorongan mosieamal dasar yang
berbeda-beda. Motivasi sebagai proses yang mekgeldastensitas, arah, dan
ketekunan seorang individu untuk mencapai tujuannyatensitas
berhubungan dengan seberapa giat seseorang beruisala@alah elemen
yang paling banyak mendapat perhatian ketika barditcentang motivasi.
Namun, intensitas yang tinggi sepertinya tidak aksnghasilkan prestasi
kerja yang memuaskan kecuali upaya tersebut déaitkengamrah yang
menguntungkan organisasi. Motivasi memiliki dimekgtekunanyang
merupakan ukuran mengenai berapa lama seseoraagmgmpertahankan
usahanya. Karyawan-karyawan yang termotivasi bentahelakukan suatu
tugas dalam waktu yang cukup lama demi mencapaatunereka (Robbins

& Judge, 2008:223).

Motivasi kerja merupakan masalah yang kerap kaiadapi oleh

beberapa perusahaan. Salah satunya adalah pemsgdag bergerak di



bidang speaker system manufacturingaitu PT. Yamaha Electronics
Manufacturing Indonesia yang berdiri sejak tahurB9l9Perusahaan ini
memiliki karyawan produksi sekitar 393 orang yamgbagi dalam lima

devisi/bidang. Dalam aktifitasnya, perusahaan Jggan memiliki budaya

kerja 5S yang menjadi acuan kerja bagi seluruh dveayn yang ada di
dalamnya. Menurut mereka, bekerja melalui proses gkuh lebih baik dari
pada bekerja untuk mendapatkan hasil tanpa prases lyenar (wawancara
agustus 2009). Keamanan dan kenyamanan dalamjdekenjadi tujuan

utama dalam penerapan budaya kerja 5S ini. Namlamdpelaksanaannya,
masih banyak terjadi ketidakdisiplinan karyawangygarlihat tidak mematuhi
prosedur keselamatan dan kesehatan kerja (K3)stséidak memakai alat
pelindung diri ketika melakukan pekerjaan sehingajani beresiko terjadinya

kecelakan kerja dan timbulnya penyakit akibat lasah kerja.

Berdasarkan hasil wawancara peneliti dengan pitiRR RT. Yamaha
Electronics Manufacturing Indonesia, kemungkinataki adanya kesadaran
untuk menggunakan alat keselamatan kerja ketikayakan bekerja
dikarenakan sejak dua tahun terakhir hingga aguad@® tidak ada angka
kecelakan kerja yang terjadi di perusahaan ini. Halterus memelihara
kebiasaan para pekerja untuk tidak menggunakan mdfihdung ketika

bekerja.

Meskipun pada saat itu kecelakaan kerja tidak dgrjamamun
kemangkiran kerja pada karyawan PT. Yamaha ElecsoManufactruing

Indonesia sudah terlihat dari beberapa karyawag garnng terlambat datang



untuk bekerja. Selain itu, ada karyawan yang meashphda jam kerja dan
tidak masuk kerja tanpa keterangan yang jelasirlahungkin nampak tidak
begitu menonjol karena hanya dilakukan oleh satu atua orang saja.
Namun, jika hal ini dibiarkan terus berlanjut akarenjadi benalu untuk

perusahaan dan dapat merusak efektifitas kerjateany yang lain.

Masalah yang saat ini dihadapi oleh PT. Yamaha tiieics
Manufacturing Indonesia adalah ketidakdisiplinan rygawan dalam
melaksanakan tugas atau pekerjaannya. Berdasaasdnvawancara peneliti
dengan devisi HRD PT. Yamaha Electronics Manufaugurindonesia,
sebagian dari karyawan tidak mematuhi aturan kgajay telah dibuat oleh
perusahaan, sehingga kecelakaan kerja terkadaak) bida dihindari. Pada
maret 2010 tercatat tiga orang karyawan bagian uksid mengalami
kecelakaan kerja. Hal ini diasumsikan karena kigalakaryawan dan
ketidakpatuhan mereka terhadap peraturan yangDitembah lagi dengan
kurang berfungsinya para supervisor untuk megaralien menggerakkan
bawahannya untuk selalu mematuhi prosedur yand tditetapkan. Hal
seperti ini memungkinkan terjadinya penurunan seaiarkerja karyawan

akibat kejenuhan dan kebosanan yang mereka rasakan.

Sementara itu, Herzberg mengatakan bahwa orang mdala
melaksanakan pekerjaan dipengaruhi oleh dua faktong merupakan
kebutuhan, yaitu: (1Maintenance Factorgfaktor-faktor pemelihara), (2)
Motivation  Factors (faktor-faktor —motivasi). Maintenance factors

berhubungan dengan hakikat manusia yang ingin mexabe ketentraman



badaniah. Kebutuhan ini merupakan kebutuhan yamprgsung terus-
menerus, karena kebutuhan ini akan kembali ke titk setelah dipenuhi.
Faktor-faktor pemelihara ini meliputi gaji, kondiggrja fisik, kepastian kerja,
supervisi yang menyenangkan, mobil dinas, rumalasjirdan tunjangan
lainnya. Hilangnya faktor tersebut dapat menyebabkémbulnya
ketidakpuasan dan absennya pegawai, bahkan dapgtebabkan banyak
pegawai yang keluar. Faktor-faktor pemeliharaapérlu mendapat perhatian
yang wajar dari pimpinan, agar kepuasan dan kedwuairerja bawahan dapat
ditingkatkan. Adapunmotivation factor menyangkut dengan kebutuhan
psikologis seseorang. Kebutuhan ini adalah perassempurna dalam
melaksanakan pekerjaan. Faktor motivasi ini berhgho dengan
penghargaan terhadap pribadi yang secara langsemgaitan dengan

pekerjaan (Herzberg dalam Brantas, 2009:109-110).

Terkait dengan kejenuhan kerja, jika ditilik daeoti Herzberg bisa
disebabkan karena tidak adanya motivasi atau deasotdalam melakukan
segala aktivitas yang diinginkan. Singkatnya, pextianya faktor motivasi
(motivation factoy dengan cara mencari hal yang bisa mengembangkan d
artinyamake some breaktroudbari sebuah kegiatan yang berbeda dari yang
biasanya). Karyawan yang terdorong secara intrir@ian menyenangi
pekerjaan yang memungkinnya menggunakan krealgiui@n inovasinya,
bekerja dengan tingkat otonomi yang tinggi danktigarlu diawasi dengan
ketat. Kepuasan disini tidak terutama dikaitkangdenperolehan hal-hal yang

bersifat materi. Sebaliknya, mereka yang lebih derdg oleh faktor-faktor



ekstrinsik cenderung melihat kepada apa yang diderioleh organisasi
kepada mereka dan kinerjanya diarahkan kepada gberol hal-hal yang

diinginkannya dari organisasi (http://parman.wemuwar.id).

Hasil penelitian tentandgraktor-faktor yang mempengaruhi motivasi
kerja karyawan di PT. Askes Regional VI Jawa Tendah D.l.Y bagian
sumber daya manusia & umum Semaramgnunjukkan hasil bahwa tingkat
kesejahteraan karyawan, penghargaan, lingkungaa, keiasa kerja, serta
pendidikan dan latihan kerja memiliki pengaruh &eidp pola motivasi kerja
karyawan di PT. Askes Regional VI Jawa Tengah ddrYbagian sumber
daya manusia & umum Semarang. Faktor-faktor tetsetemiliki pengaruh
yang cukup dominan pada motivasi kerja karyawanapgiesemua itu tidak
bersifat mutlak, terkait dengan sifat dan karaktésitiap individu karyawan
di PT. Askes Regional VI Jawa Tengah dan D.L.Y dagsumber daya
manusia & umum Semarang sangat heterogen. la mpuolken bahwa
faktor-faktor tersebut memang dominan mempengamiativasi kerja
karyawan, tetapi tidak semuanya mutlak berlaku kusemua karyawan, hal
ini lebih karena alasan yang bersifat internal gulib personal yang

bersangkutan (Habibi, 2005:63).

PT. Yamaha Electronics Manufacturing Indonesiaueyd memiliki
beragam acuan kerja yang dibuat khusus untuk mdmkada para
karyawannya dalam bekerja. Seperti halnya untukiabagroduksi yang
memainkan peran penting dalam mengeluarkan procudkdg andalan

perusahaan. Akan tetapi, karyawan merupakan maryssig tidak bisa



bekerja seperti mesin pada umumnya. Karyawan jugmihki kebutuhan
yang menurut mereka harus dipenuhi untuk meningkatiepuasan kerja.
Terkadang mereka merasa bosan, jenuh, dan lelagfaddrenda yang mereka
hadapi setiap harinya. Hal ini mungkin akan menkannsemangat dan gairah
kerja dari para karyawan. Namun ini menjadi tugamimpin untuk dapat
meningkatkan semangat kerja dengan berbagai carg gapat dilakukan
seperti pemberian tunjangan, promosi jabatan, magghAn, dan lain
sebagainya. Pimpinan yang kurang memberikan motkerga yang efektif
dapat membuat karyawan merasa tidak puas dalanrjdedehingga akan
berakibat timbulnya kemangkiran kerja pada karyawhka hal ini terjadi
dalam waktu yang panjang, maka dimungkinkan akammpeagaruhi kinerja

dan produktivitas karyawan dalam bekerja.

Seperti yang kita ketahui bersama bahwa dalam getean
pekerjaannya, karyawan memiliki faktor intrinsikndekstrinsik berbeda-beda
yang menjadi motivasi mereka dalam bekerja. Selgdiunlengan uraian di
atas, maka sudah menjadi kewajiban organisasi untrkingkatkan motivasi
kerja karyawan dan memupuk kegairahan kerja, sghirigaryawan dapat
memberikan prestasi kerja dengan sasaran-sasaganisasi yang hendak
dicapai. Keadaan inilah yang melatarbelakangi penehtuk melakukan
penelitian selanjutnya. Adapun judul yang diangkiatam penelitian ini
adalah“Pengaruh Motivation Factor dan Maintenance Factoterhadap
Motivasi Kerja Karyawan Bagian Produksi di PT. Yarha Electronics

Manufacturing Indonesia”.



B. RUMUSAN MASALAH

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, makanpean masalah
yang akan dibahas dalam penelitian ini adalah: a@pakda pengaruh
motivation factordan maintenance factoterhadap motivasi kerja karyawan

bagian produksi di PT. Yamaha Electronics Manuf@eguindonesia?

C. TUJUAN PENELITIAN
Sesuai dengan rumusan masalah di atas, maka wglam penelitian
ini adalah: untuk mengetahui pengammotivation factordan maintenance
factor terhadap motivasi kerja karyawan bagian produkdiap@T. Yamaha

Electronics Manufacturing Indonesia

D. MANFAAT PENELITIAN
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikamiaat baik dari
sisi teoritis maupun praktis. Adapun manfaat yaihgm@épkan dapat diperoleh
dari penelitian ini adalah:
1. Secara teoritis
Secara teoritis hasil penelitian ini diharapkan adapmemberikan
sumbangan informasi yang berarti bagi perkembarijan Psikologi,
khususnya dalam bidang Psikologi Industri dan Qsgesh mengenai
faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja kavgn dalam suatu

perusahaan.
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2. Secara praktis

a. Bagi Perusahaan
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan tambahBmmasi dan
masukan agar dapat mengelola sumber daya manukan dzal
perumusan kebijakan guna meningkatkan motivasakejyawan di
PT. Yamaha Electronics Manufacturing Indonesia.

b. Bagi Karyawan
Dengan adanya penelitian ini diharapkan dapat makareinformasi
tentang motivasi kerja dalam rangka meningkatkareria karyawan
di PT. Yamaha Electronics Manufacturing Indonessghingga

karyawan dapat lebih efisien dalam bekerja.
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BAB Il

TINJAUAN PUSTAKA

A. MOTIVASI KERJA
1. Pengertian Motivasi Kerja

Perilaku manusia itu hakikatnya adalah berorientzsila tujuan.
Dengan kata lain, perilaku seseorang itu pada umandirangsang oleh
keinginan untuk mencapai beberapa tujuan. Satusar diari setiap perilaku
adalah kegiatan. Sehingga semua perilaku itu adsdatingkaian aktivitas-
aktivitas atau kegiatan-kegiatan. Sebagai manusaseorang selalu
mengerjakan sesuatu. Dalam banyak hal, seseonamgeiakukan lebih dari
satu aktivitas pada saat tertentu. Demikian puiapsaat tertentu seseorang
memutuskan untuk mengubah dari satu atau kombialsiitas-aktivitas
tersebut untuk mengerjakan aktivitas lainnya. Urkkekerluan ini, seorang
manajer harus mengetahui dorongan atau kebutulsaorseg tersebut untuk
mau mengerjakan suatu aktivitas tertentu.

Perilaku seseorang itu sebenarnya dapat dikajirakée atau
ketergantungan beberapa unsur yang merupakan Iswgkaran. Unsur-unsur
itu secara pokok terdiri dari motivasi dan tujulienurut Fred Luthans terdiri
dari tiga unsur, yakni kebutuhanegd, dorongan drive), dan tujuan goal)
(Thoha, 2005:207).

Motivasi terkadang dipakai silih berganti dengstilah-istilah lainnya

seperti kebutuhannéed, keinginan \yan{, dorongan drive), dan mpuls.
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Orang yang satu berbeda dengan lainnya selainaen@da kemampuannya
untuk bekerja juga tergantung pada keinginan mergkak bekerja atau

tergantung pada motivasinya. Adapun motivasi sesgpmi tergantung pada
kekuatan dari motivasi itu sendiri. Dorongan inngamenyebabkan mengapa
seseorang itu berusaha mencapai tujuan-tujuan, $ediar maupun tidak.

Dorongan ini pula yang menyebabkan seseorang ipelitaku yang dapat

mengendalikan dan memelihara kegiatan-kegiatanyadag menetapkan arah
umum yang harus ditempuh oleh seseorang tersebut.

Produktivitas karyawan menjadi pusat perhatian rdaigaya untuk
meningkatkan kinerja yang mempengaruhi efisiensiafaktivitas organisasi.
Analisis yang lebih mengkonsentrasikan pada kingkgn lebih memberikan
penekanan pada dua faktor utama (Sulistiyani & ¢Radgi2003:187) , yaitu:

a) Motivasi dari karyawan
b) Kemampuan karyawan untuk bekerja

Kerja adalah sejumlah aktivitas fisik dan mentalubinmengerjakan
suatu pekerjaan. Sedangkan semangat kerja adateduke untuk melakukan
pekerjaan dengan giat dan antusias, sehingga @sayeh pekerjaan cepat
dan baik. Adapun semangat kerja adalah kemauankdaenangan yang
mendalam terhadap pekerjaan yang di lakukan (Hasji2005:94)

Tingkah laku seseorang dipengaruhi serta dirangséetg keinginan,
kebutuhan, tujuan, dan kepuasannya. Rangsangabisiaitimbul dari diri

sendiri (internal) dan dari luar (eksternal). Rarggn ini akan menciptakan
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motif dan motivasi yang mendorong orang bekerjaragktevitas) untuk
memperoleh kebutuhan dan kepuasan dari hasi kerjany

Motif dapat diartikan sebagai “Driving Force” yamgenggerakkan
manusia untuk bertingkah laku dan berbuat dengaariuertentu. Hasibuan
(2005:95) mendefinisikan motif sebagai: “Suatu pgeang keinginan (wants)
dan daya penggerak kemauan bekerja seseorangp setiif mempunyai
tujuan tertentu yang ingin dicapai”.

A motive is an inner state that energizes, activesnoves and that
direct or channel behavior toword goalslotif adalah suatu pendorong dari
dalam untuk beraktivitas atau bergerak dan seeargsling atau mengarah
kepada sasaran akhir (Berelson & Steiner dalambidasij 2005:95).

Motivasi adalah kemauan untuk berbuat sesuatu,ng&da motif
adalah kebutuhan, keinginan, dorongan, atau impuJistivasi seseorang
tergantung kepada kebutuhan motifnya. Motif denkekuatan yang sangat
besarlah yang akan menentukan perilaku seseorangf Wang kuat ini
seringkali berkurang apabila telah mencapai kepuaataupun karena
menemui kegagalan. Jadi kekuatan motif ini dapatidzh karena (Alma,
2006:74):

a) Terpuaskannya kebutuhan. Bila kebutuhan telah #&si@an maka motif
akan berkurang dan beralih kepada kebutuhan lairsef@rusnya.
b) Karena adanya hambatan, maka orang mencoba megaliotifnya ke

arah lain.
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Motivasi berasal dari kata latifmovere” yang berarti dorongan tau
daya penggerak. Motivasi ini hanya diberikan kepadmnusia, khususnya

para bawahan atau pengikut (Hasibuan, 2005:92).

Motivasi mempersoalkan bagaimana caranya mendagaigh kerja
bawahan agar mereka mau bekerja keras dengan mkambesemua
kemampuan dan keterampilannya untuk mewujudkanamujperusahaan.
Hasibuan (2005) mendefinisikan motivasi sebagai:

Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang rpeken
kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau bekeng, bekerja efektif

dan terintegrasi dengan segala daya upayanya umémcapai kepuasan
(Hasibuan: 2005:95).

Motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-niEny mempengaruhi
individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuaiga@ tujuan individu.
Sikap dan nilai tersebut merupakan sesuatu yargibie yang memberikan
kekuatan untuk mendorong individu bertingkah lalalach mencapai tujuan.
Dorongan tersebut terdiri dari dua komponen, yarah perilaku (kerja untuk
mencapai tujuan), dan kekuatan perilaku (seberapaidsaha individu dalam
bekerja). Motivasi meliputi perasaan unik, pikidan pengalaman masa lalu
yang merupakan bagian dari hubungan internal datemial perusahaan.
Selain itu motivasi dapat pula diartikan sebagaiodgan individu untuk
melakukan tindakan karena mereka ingin melakukanAymbila individu
termotivasi, mereka akan membuat pilihan yang posittuk melakukan

sesuatu, karena dapat memuaskan keinginan mereia, (F006:456).
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“Motive is defined as a tendency to activity, startby a drive and
ended by an adjustment. The adjustment is saidtisf the motive” Motif
didefinisikan sebagai suatu kecenderungan untukkbeitas, dimulai dari
dorongan dalam diri (drive) dan diakhiri dengan ysswaian diri.
Penyesuaian diri dikatakan untuk memuaskan motipellhg dalam

Mangkunegara, 2005:46).

William J. Stanton mendefinisikan:A“motive is a stimulated need
which a goal oriented individual seeks to satisfiBuatu motif adalah
kebutuhan yang distimulasikan yang berorientasapaglian individu dalam
mencapai rasa puas. Sedangkan Fillmore H. Stanfoethgungkapkan:
“motivation as an energizing condition of the organ that serves to direct
that organism toward the goal of a certain clas®otivasi sebagai suatu
kondisi yang menggerakkan manusia ke arah suatartuertentu (Stanton

dan Stanford dalam Mangkunegara, 1993:46)

Motivasi adalah keadaan kejiwaan dan sikap mentahusia yang
memberikan energi, mendorong kegiatan atau gerakan mengarah atau
menyalurkan perilaku ke arah mencapai kebutuhalg yaemberi kepuasan
atau mengurangi ketidakseimbangan. Kebutuhan-kehotdersebut timbul
akibat dari hubungan antar manusia dalam hal ibihleditekankan pada
hubungan yang terjadi di dalam proses produksuyhaitbungan industrial.
Oleh karena itu motivasi dapat diartikan dalam kangroses pembinaan,
pengembangan, dan pengarahan sumber daya maniasiasietu perusahaan

(Berelson dan Stainer dalam Sinungan, 2008:134).
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Motivasi diartikan sebagai kesediaan untuk mengkéma tingkat
upaya yang tinggi untuk tujuan organisasi yang ouwksikan oleh
kemampuan upaya itu dalam memenuhi beberapa Kebutndividual. Para
ahli manajemen sepakat bahwa motivasi adatahngkaian upaya untuk
mempengaruhi tingkah laku orang lain dengan mehgetierlebih dahulu
tentang apa yang membuat seseorang bergerak. Naesgprang bergerak
itu dikarenakan oleh dua sebab, yaitu kemampunility) dan motivasi.
Kemampuan dipengaruhi oleh kebiasaan yang diperd&h pengalaman,
pendidikan, dan pelatihan serta dari gerak refé@asa biologis dan psikologis
yang menjadi kodrat manusia (Robbins dalam Wahja@a0:78-79).

Directing or motivation is essence, it is a skill aligning employee
and organization interest so that behavior resaltachievement of employee
want simultaneously with attainment of organizagionbjectives.Motivasi
adalah suatu keahlian dalam mengarahkan pegawabrganisasi agar mau
bekerja secara berhasil, sehingga tercapai keinghaaa pegawai sekaligus
tercapai tujuan organisasi (Flippo dalam Brant@892101).

Motivation is all those inner striving conditionaniously described as
wishes, desire, needs, drives, and the. IMetivasi dapat diartikan sebagai
keadaan kejiwaan dan sikap mental manusia yang er#mh energi,
mendorong kegiatan atau menggerakkan dan mengaratéa menyalurkan
perilaku ke arah mencapai kebutuhan yang memberasam atau mengurangi

ketidakseimbangan (Berelson dan Steiner dalamdbestiwiryo, 2005:267).
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Memotivasi karyawan sangat sulit, karena pimpinadit suntuk

mengetahui kebutuharfneeds) dan keinginan(wants) yang diperlukan

karyawan dari hasil pekerjaannya itu. Pimpinamusanenyadari bahwa orang

akan mau bekerja dengan harapan ia akan dapat mbimerbutuhan dan

keinginan-keinginan dari hasil pekerjaannya ituteP®mn dan Plowman

(dalam Hasibuan, 2005:93-94) menyebutkan keingkenginan tersebut di

antaranya:

1.

The desire to liveartinya keinginan untuk hidup merupakan keinginan
utama dari setiap orang; manusia bekerja untuktdap#ian dan makan
untuk dapat melanjutkan hidupnya.

The desire for possessiomrtinya keinginan untuk memiliki sesuatu
merupakan keinginan manusia yang ke dua, dan iahssatu sebab
mengapa manusia mau bekerja.

The desire for powerartinya keinginan akan kekuasaan merupakan
keinginan selangkah di atas keinginan untuk memitiiendorong orang
mau bekerja.

The desire for recognitigrartinya keinginan akan pengakuan merupakan
jenis terakhir dari kebutuhan dan juga mendorongn@runtuk mau
bekerja.

Dengan demikian, jelas bahwa setiap pekerja mengyunyotif

(wants) tertentu dan mengharapkan kepuasan dari hasil rjpakeya.

Kebutuhan(needs)dan keinginan-keinginafwants)yang dipuaskan dengan

bekerja itu adalah:
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1. Kebutuhan fisik dan keamanan: menyangkut kepuaisak (biologis)
seperti makan, minum, tempat tinggal, dan lain;ldirsamping kebutuhan
akan rasa aman menikmatinya.

2. Kebutuhan sosial: karena manusia tergantung satoa Sain, maka
terdapat berbagai kebutuhan yang hanya bisa dipnagka masing-
masing individu ditolong atau diakui oleh oranglai

3. Kebutuhan egoistik: ini berhubungan dengan keingimang untuk bebas
mengerjakan sesuatu sendiri dan puas karena Henmaigyelesaikannya
dengan baik.

Kepuasan-kepuasan di atas ada yang dinikmati diasglekerjaan, di
luar pekerjaan, dan lewat pekerjaan. Dengan memgetzerilaku manusia,
apa sebabnya orang mau bekerja dan kepuasan-kepugsa yang
dinikmatinya karena bekerja, maka seorang manakan debih mudah

memotivasi bawahannya.

. Proses Motivasi

Dalam memotivasi karyawan, ada beberapa proses singrusnya
dijalankan oleh para pemimpin (Hasibuan, 2005:102)lyaitu:

a) Tujuan. Dalam proses memotivasi perlu ditetapkalelé dahulu tujuan
organisasi, baru kemudian para bawahan dimotivasi kah tujuan
tersebut.

b) Mengetahui kepentingan. Dalam proses motivasi pgntnengetahui
kebutuhan/keinginan karyawan dan tidak hanya mtelylaa dari sudut

kepentingan pimpinan dan perusahaan saja.
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c) Komunikasi efektif. Dalam proses motivasi harusaklikan komunikasi
yang baik dan efektif dengan bawahan. Bawahan haersggetahui apa
saja yang harus dipenuhinya supaya insentif itardighnya.

d) Integrasi tujuan. Dalam proses motivasi perlu untudnyatukan tujuan
perusahaan dan tujun kepentingan karyawan. Tujeansphaan adalah
needs complexyaitu untuk memperoleh laba, perluasan perusahaan
sedangkan tujuan individu karyawan adalah pemenkiednituhan dan
kepuasan. Jadi tujuan organisasi dan tujuan karydaeus disatukan dan
untuk ini penting adanya persesuaian motivasi.

Berdasarkan uraian di atas, maka motivasi kerjaatdajartikan
sebagai suatu dorongan yang menjadikan karyawandgia bersemangat
dalam bekerja sehingga mampu meningkatkan presi@si produktivitas

kerja.

. Jenis-jenis Motivasi
Pada dasarnya ada dua jenis motivasi (Brantas; ZZB) yaitu:

a) Motivasi positif {ncentive positiveadalah suatu dorongan yang bersifat
positif. Artinya jika para karyawan dapat mengHasil prestasi di atas
rata-rata, maka karyawan tersebut diberikan insbatupa hadiah.

b) Motivasi negatif ihcentive negatije mendorong bawahan dengan
ancaman hukuman. Artinya jika prestasinya kurang pi@stasi standar
akan dikenakan hukuman. Sedangkan jika prestasingeas standar akan

diberikan hadiah.
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Dalam praktik, kedua motivasi ini sering digunalgada perusahaan.

Insentif (positif/negatif) harus sesuai perjanjidika menurut pimpinan suatu

hal diberikan sebagai insentif tetapi menurut pegdaernyata bukan insentif,

maka akan hilanglah makna dari insentif tersebut.

. Tujuan Pemberian Motivasi

Motivasi diberikan kepada karyawan berdasarkan atasn-tujuan

sebagai berikut (Hasibuan, 2005:97-98):

a)
b)
c)
d)
e)
f)

9)
h)
i)

)

k)

Mendorong gairah dan semangat kerja karyawan

Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan

Meningkatkan produktivitas kerja karyawan

Mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawanspdaan
Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkaesisi karyawan
Mengefektifkan pengadaan karyawan

Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik
Meningkatkan kreativitas dan partisipasi karyawan

Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan

Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhaagas-tugasnya

Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat damauddaku

. Bentuk Motivasi

Pada umumnya, bentuk motivasi yang sering diareh perusahaan

meliputi empat elemen utama (Siswanto, 2008:128uy
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a) Kompensasi bentuk uang

b)

Salah satu bentuk yang paling sering diberikn kepkalryawan adalah
berupa kompensasi. Kompensasi yang diberikan byasherupa uang.
Kompensasi sebagai kekuatan untuk memberi motsedalu mempunyai
reputasi. Meskipun sama sekali kurang tepat balemua orang akan
berbuat apa saja untuk meningkatkan pendapatan m@ngka, namun
selama beberapa decade terbukti bahwa hampir serang akan berbuat
apa saja untuk mencegah agar sumber pendapatakantetek diambil

orang lain. Rasa takut kehilangan pekerjaan darbsumang merupakan
stimulus kerja yang sangat efektif karena uang guingungguh

diperlukan bagi kelangsungan hidup.

Pengarahan dan pengendalian

Pengarahan dimaksudkan dengan menentukan bagiwkarymengenai
apa yang harus mereka kerjakan dan apa yang tidaks hmereka
kerjakan. Sedangkan pengendalian dimaksudkan umekentukan
bahwa karyawan harus mengerjakan hal-hal yang teimstruksikan.

Adapun fungsi pengarahan mencakup berbagai prosesas standar,
pedoman, dan buku panduan. Sedangkan pengendaliamdsi sebagai
penilai kinerja, pemeriksa mutu, dan pengukur Heesija.

Penetapan pola kerja yang efektif

Pada umumnya, reaksi terhadap kebosanan kerja roelkimm hambatan
yang berarti bagi keluaran produktivitas kerja. éd@ manajemen

menyadari bahwa masalahnya bersumber pada caratpeag pekerjaan,
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mereka menanggapinya dengan berbagai teknik yaeidifelan kurang
efektif. Teknik ini antara lain pengayaan pekerjagnenyesuaikan
pekerjaan dengan kemampuan seseorang), manajemgdisippaf
(menggunakan berbagai cara untuk melibatkan pelerjalalam
pengambilan keputusan/decision making yang mempehgpekerjaan
mereka), serta usaha untuk mengalihkan perhatian pekerja dari
pekerjaan yang membosankan kepada instrumentaltak ueristirahat,
atau kepada sarana yang lebih fantastis.
d) Kebajikan

Kebajikan dapat didefinisikan sebagai suatu tindakeng diambil dengan
sengaja oleh manajemen untuk mempengaruhi sikap pEEasaan para
karyawan. Adapun usaha yang paling banyak dilakukamuk
mengembangkan karyawan adalah pelatihan penyeléao bagian
daripadanya berupa kursus singkat mengenai tata H@najemen dan

sebagainya.

6. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi
a. Motivation Factor(faktor intrinsik)

Menurut teori Herzberg, faktor-faktor yang berpesabagai motivator
terhadap karyawan, yakni mampu memuaskan dan mamgl@mrang untuk
bekerja lebih baik. Faktor motivatani terdiri dari (Manullang, 2008:178):

1. Prestasidchievement
Agar seorang karyawan dapat berhasil dalam pelaksan

pekerjaannya, maka pemimpin harus mempelajari bawafa dan
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pekerjaannya dengan memberikan kesempatan kepadgayabawahan
dapat berusaha mencapai hasil. Kesempatan itu lssdsmikian rupa
sehingga orang-orang berkembang sendiri. Selarguaigar pemimpin
memberi semangat pada para bawahannya sehinggahdrawaau
berusaha mengerjakan sesuatu yang dirasa bawaldak tapat
dikuasainya. Bila bawahan telah berhasil mengenjakakerjaannya,
pemimpin harus menyatakan keberhasilan itu.
. Pengakuanrécognition

Sebagai lanjutan dari keberhasilan pelaksanaanjng@m harus
memberi pernyataan pengakuan akan keberhasilaebtgrsPengakuan
terhadap keberhasilan bawahan dapat dilakukan debhgebagai cara,
yaitu:
a. Langsung menyatakan keberhasilan di tempat pekeyaa lebih baik

dilakukan sewaktu ada orang lain

b. Memberi surat penghargaan
c. Memberi hadiah berupa uang tunai
d. Memberi medali, surat penghargaan dan hadiah wanaj t
e. Memberi kenaikan gaji dan promosi
. Pekerjaan itu sendirti{e work it self)

Pemimpin membuat usaha-usaha yang rill dan meyakijnk
sehingga bawahan mengerti akan pentingnya pekeygamdilakukannya
dan berusaha menghindarkan kebosanan dalam pekd&gaeahan serta

mengusahakan agar setiap bawahan sudah tepat piek@maannya.
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4. Tanggung jawabrésponsibility
Agar responsibilitiesbenar-benar menjadi faktor motivator bagi
bawahan, pemimpin harus menghindari supervise yaatgt, dengan
membiarkan bawahan bekerja sendiri sepanjang @eker] itu
memungkinkan dan menerapkan prinsip partisipaser@pkannya prinsip
partisipasi membuat bawahan sepenuhnya merencanakan
melaksanakan pekerjaannya.
5. Pengembangama@vancement
Advancemenmerupakan salah satu faktor motivator bagi bawahan
Agar faktor advancemenini benar-benar berfungsi sebagai motivator,
maka pemimpin dapat memulainya dengan melatih bamwafa untuk
pekerjaan yang lebih bertanggung jawab. Bila indasu dilakukan,
selanjutnya pemimpin memberi rekomendasi tentangaban yang siap
untuk pengembangan, untuk menaikkan pangkatnyarindikmengikuti
pendidikan atau latihan lanjutan.
b. Maintenance Facto(faktor ekstrinsik)

Orang belum dapat mengharapkan faktor kepuasaap@rcsebelum
kekecewaan di dalam pekerjaan dapat dihilangkail lg@ahulu. Faktor ini
disebut dengamaintenance factoffaktor ekstrinsik). Agar kekecewaan dapat
dihilangkan dari pekerjaan, maka pemimpin harus akudan tindakan
sebagai beriku:

1. Kebijaksanaan dan administrasi perusaha@oempany policy and

administratior)
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Yang menjadi sorotan di sini adalah kebijaksanaarsgnalia.
Policy personalia umumnya dibuat dalam bentuk lisrtBiasanya, yang
dibuat dalam bentuk tertulis adalah baik, karemaydang utama adalah
bagaimana pelaksanaan dalam praktek. Pelaksanahijakkanaan
dilakukan masing-masing manajer. Di sinilah peram@simg-masing
manajer, agar apa yang ditulis benar-benar direalesdam praktek oleh
masing-masing manajer yang bersangkutan. Dalarmhalipaya mereka
berbuat seadil-adilnya.

. Supervisi Quality supervisor

Dengan technical supervison yang menimbulkan kekaae
dimaksudkan adanya kekurangmampuan dipihak atabagaimana
caranya mensupervisi dari segi teknis pekerjaag yagrupakan tanggung
jawabnya atau atasan mempunyai kecakapan teknislghin rendah dari
yang diperlukan kedudukannya. Untuk mengatasi hialgara manajer
harus berusaha memperbaiki dirinya dengan jalangiketn latihan dan
pendidikan.

. Hubungan antar pribadinerpersonal relatioip

Interpersonal relatiormenunjukkan hubungan perseorangan antara
bawahan dengan atasannya, dimana kemungkinan bawadasa tidak
dapat bergaul dengan “boss” nya. Agar tidak menlkavukekecewaan
karyawan, maka minimal tiga kecakapan harus dimdiétiap manajer,

yakni:
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a. Technical skill(kecakapan teknis). Kecakapan ini sangat pentagg b
pemimpin tingkat terbawah dan tingkat menengah, rmeliputi
kecakapan menggunakan metode dan proses, dan umumny
berhubungan dangan kemampuan menggunakan alat.

b. Human skill (kecakapan kemanusian), adalah kemampuan untuk
bekerja di dalam atau dengan kelompok, sehinggatdapmbangun
kerja sama dan mengkoordinasikan berbagai kegiatan.

c. Conceptual skil(kecakapan konseptual), yaitu kemampuan memahami
kerumitan seluruh organisasi, sehingga dalam barkiaglakan yang
diambil tekanan selalu dalam usaha merealisasikmart organisasi
sebagai keseluruhan

4. Kondisi kerja (vorking conditiof
Masing-masing manajer dapat berperan dalam berlbadaagar
keadaan masing-masing bawahannya menjadi lebihaiseMisalnya
ruangan khusus bagi unitnya, penerangan, peralbbi) sidara, dan
kondisi fisik lainnya. Menurut Herzberg, seandairkgndisi lingkungan
yang baik dapat tercipta, prestasi tinggi dapaipea, prestasi tinggi dapat
dihasilkan mealui konsentrasi pada kebutuhan-kélaumu ego dan
perwujudan diri yang lebih tinggi
5. Gaji (wage$
Pada umumnya, masing-masing manajer tidak dapaemhgan
sendiri skala gaji yang berlaku di dalam unitnyaamin demikian,

masing-masing manajer mempunyai kewajiban menpakah jabatan-
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jabatan di bawah pengawasannya mendapat kompesssisai dengan
pekerjaan yang mereka lakukan. Para manajer haeussdha untuk
mengetahui bagaimana jabatan di dalam perusahaahkigasifikasikan

dan elemen-elemen apa saja yang menentukan peifigkksian itu.

7. Pengukuran Motivasi Kerja

Pengukuran motivasi kerja dapat diketahui dengalakukan survey

dalam mendiagnisis bidang masalah tertentu padyakan. Misalnya

penggunaan kuesioner untuk mengetahui tentang kapuaryawan terhadap

kompensasi yang mereka terima selama bekerja.

Robbins menyebutkan bahwa pengukuran motivasi keiggat

dilakukan dengan melihat beberapa aspek (Gusti&4l9:54): yaitu:

a.

b.

Mempunyai sifat agresif

Kreatif dalam pelaksanaan pekerjaan

Mutu pekerjaan meningkat dari hari ke hari

Mematuhi jam kerja

Tugas yang diberikan dapat diselesaikan sesuaatetgmampuan
Inisiatif kerja yang tinggi dapat mendorong preiskasja

Kesetiaan dan kejujuran

Terjalin hubungan kerja antara karyawan dan pimpina
Tercapai tujuan perorangan dan organisasi

Menghasilkan informasi yang akurat dan tepat
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8. Teori Motivasi

Proses motivasi diarahkan untuk mencapai tujuajuahuyang ingin
direalisasikan dipandang sebagai kekuatowgé) yang menarik individu.
Tercapainya tujuan sekaligus dapat mengurangi kébat yang belum
dipenuhi. Apabila seorang manajer harus meramgtiesitaku secara cukup
teliti, ia perlu mengetahui sesuatu mengenai tujpsnahannya dan tindakan
yang akan diambil untuk mencapainya. Berikut d§lktm teori motivasi dari
beberapa tokoh:

a) Teori Dua Faktor Herzberg

Teori dua faktor tivo factor theory atau disebut juga sebagai teori
motivasi hygiene rfotivation hygiene theoyy dikemukakan oleh seorang
psikolog bernama Frederick Herzberg. Dengan kewakipahwa hubungan
seorang individu dengan pekerjaan adalah mendasar hhwa sikap
seseorang terhadap pekerjaan bisa dengan sangkt rbanentukan
keberhasilan atau kegagalan (Robbins, 2008:227).

Motivasi ideal yang dapat merangsang usaha ada@ramg untuk
melaksanakan tugas yang lebih membutuhkan keahkan peluang untuk
mengembangkan kemampuan. Menurut hasil peneliteaabi¢rg, ada tiga hal
penting yang harus diperhatikan dalam memotivasivaban (Brantas,
2009:109) yaitu:

1. Hal-hal yang mendorong pegawai adalah pekerjaag ganantang yang
mencakup perasaan berprestasi, bertanggung javagiat dnenikmati

pekerjaan itu sendiri, dan adanya pengakuan atagssg/a itu.
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2. Hal-hal yang mengecewakan pegawai adalah terutakterfyang bersifat
embel-embel saja pada pekerjaan, misalnya peneraisgiaahat, sebutan
jabatan, hak, gaji, tunjangan, dan lain sejenis itu

3. Pegawai kecewa bila peluang untuk berprestasi tesbdMereka akan
menjadi sensitif pada lingkungannya serta mulaicagrcari kesalahan.

Herzberg beranggapan bahwa orang dalam melaksanmarjaan
dipengaruhi oleh dua faktor yang merupakan kebutuyeitu:

1. Maintenance factor§faktor-faktor pemelihara)

Faktor pemelihara ini berhubungan dengan hakikatusia yang ingin
memperoleh ketentraman badaniah. Kebutuhan hiegenemenurut
Herzberg merupakan kebutuhan yang berlangsung-teengrus, karena
kebutuhan ini akan kembali pada titik nol setelgheduhi. Faktor-faktor
pemelihara ini meliputi gaji, kondisi kerja fisikepastian kerja, supervise
yang menyenangkan, mobil dinas, rumah dinas, damdmam-macam
tunjangan lainnya. Hilangnya faktor-faktor tersedapat menyebabkan
timbulnya ketidakpuasan dan absennya pegawai, hahKapat
menyebabkan banyak pegawai yang keluar. Faktooiffgl@meliharaan ini
perlu mendapat perhatian yang wajar dari pimpirsyar kepuasan dan
kegairahan kerja bawahan dapat ditingkatkan.

2. Motivation factor(faktor-faktor motivasi)

Faktor motivasi ini menyangkut kebutuhan psikologseseorang.

Kebutuhan ini adalah perasaan sempurna dalam raelaksn pekerjaan.
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Faktor motivasi ini berhubungan dengan penghargedmadap pribadi
yang secara langsung berkaitan dengan pekerjaan.

Herzberg berpendapat bahwa apabila para manajan mgmberi
motivasi pada para bawahannya, yang diperlukarnahd@aktor-faktor yang
menimbulkan rasa puas, yaitu dengan mengutamakadorfaktor
motivasional yang sifatnya intrinsik.

Menurut teori ini, kepuasan kerja dan ketidakpuadamja itu
merupakan hal yang berbeda. Kepuasan dan ketids&pterhadap pekerjaan
itu bukan suatu variabel yang kontinu. Teori inirareuskan karakteristik
pekerjaan menjadi dua kelompok yargnatisfies atau motivator dan
dissatisfies Satisfies adalah faktor-faktor atau situasi ydimituhkan sebagai
sumber kepuasan kerja yang terdiri dari pekerjaangymenarik, penuh
tantangan, ada kesempatan untuk berprestasi, katsmmpmemperoleh
penghargaan dan promosi. Terpenuhinya faktor tatsakan menimbulkan
kepuasan, namun jika tidak terpenuhi faktor inakicselalu mengakibatkan
ketidakpuasan.Dissatisfies (hygiene factorpdalah faktor-faktor yang
menjadi sumber ketidakpuasan yang terdiri dari/g@gih, pengawasan,
hubungan antar pribadi, kondisi kerja dan stata&td¥ ini diperlukan untuk
memenuhi dorongan biologis serta kebutuhan dasarakan. Jika tidak
terpenuhi factor ini, karyawan tidak akan puas. Najjika besarnya faktor
ini memadai kebutuhan tersebut, karyawan tidak akecewa meskipun

belum terpuaskan (Rivai, 2006:476)
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Dari teori ini timbul paham bahwa dalam perencanaelterjaan harus
diusahakan sedemikian rupa kedua faktor imai(tenance factordan
motivation factoy dapat dipenuhi. Kebutuhan peningkatan prestasi da
pengakuan ada kalanya dapat dipenuhi dengan mdwmbebawahan suatu
tugas yang menarik untuk dikerjakannya. Ini adalmtu tantangan
bagaimana suatu pekerjaan direncanakan sedemilijzan sehingga dapat
menstimulasi dan menantang pekerja serta menyadikdsempatan baginya

untuk maju.

b) Teori Hierarki Kebutuhan

Dalam bukunya yang berjuddliotivation and PersonalityMaslow
menggolongkan kebutuhan manusia itu pada lima aihddebutuhan five
hierarchy of needs (Maslow dalam Sobur, 2003:274). Kelima tingkat
kebutuhan itu adalah:

1. Kebutuhan yang bersifat fisiologighysiological needs

Jika diterlemahkan dalam dunia kerja di perusah&ebutuhan
fisiologis ini berupa makanan, pakaian, perumaldam, fasilitas-fasilitas
dasar lainnya yang berguna untuk kelangsungan hjkierja atau
karyawan.

Kebutuhan fisiologis adalah kebutuhan paling dapaling kuat,
dan paling jelas di antara segala kebutuhan maradadéah kebutuhan
untuk mempertahankan hidupnya secara fisik, yadfoukuhan makanan,
minuman, tempat berteduh, seks, tidur, dan oksilglxslow berpendapat,

keyakinan kaum behaviorisme bahwa kebutuhan-kehuatufisiologis
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memiliki pengaruh yang besar pada tingkah laku rs@nbanya dapat
dibenarkan sejauh kebutuhan-kebutuhan itu tidgduteskan.

Menurut Maslow, selama manusia hidup selalu mend&arb
sesuatu. Manusia adalah binatang yang berhasrajadamg mencapai
taraf kepuasan yang sempurna, kecuali untuk suedt y®ang terbatas.
Begitu suatu hasrat berhasil dipuaskan, segera uhhasrat lain sebagai
penggantinya.

2. Kebutuhan akan rasa amaafety needs)

Kebutuhan akan rasa aman ini seperti lingkungaja k@ng bebas
dari segala bentuk ancaman, keamanan jabatan atasi, pstatus kerja
yang jelas, dan keamanan alat yang digunakan (Shm{009:284).

Pada dasarnya, kebutuhan rasa aman ini mengarah ghaeal
bentuk, yakni:

a. Kebutuhan keamanan jiwa;

b. Kebutuhan keamanan harta
Kebutuhan rasa aman muncul sebagai kebutuhan yalimg penting
kalau kebutuhan fisiologis telah terpenuhi. Ini imeati kebutuhan
perlindungan, keamanan, hukum, kebebasan dari tass, dam
kecemasan. Dalam pandangan Maslow, kebutuhan ragaa audah
dirasakan individu sejak kecil ketika ia mengekspdolingkungannya.

3. Kebutuhan-kebutuhan sosiabgial needs

Kalau kebutuhan ini dikaitkan dengan kerja, makiaukehan akan

jiwanya sewaktu-waktu. Selain itu juga, perasaamra@kan harta yang
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ditinggal saat mereka bekerja. Perasaan aman jugayangkut masa
depan karyawan.

Kebutuhan sosial ini juga dapat diartikan sebaggraksi rekan
kerja, kebebasan melakukan aktivitas sosial, daserkpatan yang
diberikan untuk menjalin hubungan yang akrab dermmgang lain.

. Kebutuhan penghargaaesteem neejis

Pemenuhan kebutuhan penghargaan menjurus padacégguen
terhadap diri sendiri dan perasaan diri berhargabutuhan akan
penghargaan bukan saja perhatian dan pengakuankelampoknya,
melainkan juga kehormatan dan status yang memerlat@ndar moral,
sosial, dan agama.

Maslow membagi kebutuhan penghargaan ini dalam jdogs,
yaitu: Pertama penghargaan yang didasarkan atas respek terhadap
kemampuan, kemandirian, dan perwujudan kita sendiedua,
penghargaan yang didasarkan atas penilaian oramgHanghargaan ini
dapat dilihat dengan baik dalam usaha untuk meegasikan diri dan
mempertahankan status. Kebutuhan ini dapat diartdeperti pemberian
penghargaanréward), mengakui hasil karya individu, status, pengakuan
perhatian, dan lain-lain.

. Kebutuhan aktualisasi dirs€lf actualization neejis

Maslow melukiskan kebutuhan aktualisasi diri sebhgarat untuk

menjadi diri sepenuh kemampuannya sendiri, mergpdi saja menurut

kemampuannya. la mendasarkan teori aktualisasi d#ingan asumsi
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bahwa setiap manusia memiliki hakekatrinsik yang baik, dan itu

memungkinkan untuk mewujudkan perkembangan. Per&eg#mn yang

sehat terjadi bila manusia mengaktualisasikan dan mewujudkan
segenap potensinya.

Menurut Maslow, hanya sedikit orang yang mencagtiadisasi
diri sepenuhnya, sebab gerakan ke arah aktuali$asini tidak secara
otomatis. Salah satu persyaratan untuk mencapaal&dsi diri adalah
terpuaskan berbagai kebutuhan yang lebih rendaly yebutuhan-
kebutuhan fisiologis, rasa aman, memiliki dan girgarta penghargaan.
Namun, gerakan ke arah aktualisasi diri ini tidaklmudah meski
seseorang telah memenuhi kebutuhan dasar merekaniHfisebabkan
beberapa faktor (Sobur, 2003:279):

a) Aktualisasi diri adalah kebutuhan naluriah yang ingal lemah,
sehingga dapat dengan mudah dikuasai oleh kebiagsekanan,
kebudayaan, dan sikap yang salah terhadap akisialisa

b) Orang-orang sering takut untuk mengetahui diri Benglang
sebenarnya penting untuk aktualisasi diri.

c) Aktualisasi diri pada umumnya memerlukan lingkungang memberi
kebebasan kepada seseorang untuk bebas mengungkdpkeya,
menjelajah, memilih perilaku, dan mengejar nild&ni(kebenaran,
keadilan, dan kejujuran).

Pada dasarnya, kebutuhan aktualisasi diri berbextia setiap

orang. Selain itu, aktualisasi diri tidak melibatkbakat istimewa atau
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kegiatan-kegiatan yang artistik atau kreatif. Orgagg mengaktualisasi
diri dimotivasi oleh  metakebutuhan-metakebutuhan (growth
motivation/being motives/meta motivegng berorientasi penyesuaian
kehidupan individu dengan kecenderungan-kecendaruagtualisasi diri
yang unik dan ditujukan untuk meningkatkan pengalamtau ketegangan
yang mengarah pada pertumbuhan dalam diri (Sob08:280).

Di dunia kerja, kebutuhan aktualisasi diri dimaknd&ngan
kesempatan dan kebebasan untuk merealisasikamitaitatau harapan
individu, kebebasan untuk mengembangkan bakat &#nta yang

dimiliki (Samsudin, 2009:284).

c) TeoriXdanyY

Douglas McGregor mengemukakan dua pandangan nyateyenai
manusia: pandangan pertama pada dasarnya negajidigebutleori X dan
yang kedua pada dasarnya positif yang disd@atri Y (Robbins & Judge,

2008 :226).

Menurut Teori X, empat asumsi yang dimiliki olehmager adalah :

1) Karyawan pada dasarnya tidak menyukai pekerjaansdaisa mungkin
berusaha untuk menghindarinya;

2) Karena karyawan tidak menyukai pekerjaan, merekaishalipaksa,
dikendalikan, atau diancam dengan hukuman untukcapsn tujuan-
tujuan;

3) Karyawan akan menghindari tanggung jawab dan mepeantah formal

bila mungkin;
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4) Sebagian karyawan menempatkan keamanan di atasaskkior lain
terkait pekerjaan dan menunjukkan sedikit ambisi.

Bertentangan dengan pandangan-pandangan negatgemnagnsifat-
sifat manusia dalam Teori X, McGregor menyebutkerpa& asumsi positif
yang disebutnya sebagai Teori Y:

1) Karyawan menganggap kerja sebagai hal yang mengkaan seperti
halnya istirahat dan bermain;

2) Karyawan akan berlatih mengendalikan diri dan emusguk mencapai
berbagai tujuan;

3) Karyawan Dbersedia belajar untuk menerima, bahkanncare
tanggungjawab;

4) Karyawan mampu membuat berbagai keputusan inoyatiy diedarkan
ke seluruh populasi, dan bukan hanya bagi merefkg geenduduki posisi
manajemen.

Teori X berasumsi bahwa kebutuhan-kebutuhan tinglkatg lebih
rendah mendominasi individu. Teori Y berasumsi bahwebutuhan-
kebutuhan tingkat yang tinggi lebih mendominasiviai. McGroger sendiri

yakin bahwa asumsi-asumsi Teori Y lebih valid dadg Teori X.

d) Teori Kebutuhan

David McClelland menganalisis tentang tiga kebutuhanusia yang
sangat penting di dalam organisasi atau perusaheatang motivasi
karyawan. McClellantheory of needmemfokuskan pada tiga hal, yaitu:

1) Need for Achievemef(itebutuhan untuk berprestasi)
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Kebutuhan berprestasi merupakan kebutuhan untukapensukses yang
diukur berdasarkan standar kesempurnaan dalam sh#georang.
Kebutuhan ini berhubungan erat dengan pekerjaan, rdangarahkan
tingkah laku pada usaha untuk mencapai prestatntar Biasanya
kebutuhan ini membuat seorang individu memiliki af@yan untuk
melebihi, mencapai standar-standar, dan berusaha katuk berhasil.

2) Need for Powe(kebutuhan kekuasaan)
McClelland menyatakan bahwa kebutuhan ini berupauepenguasaan
untuk mempengaruhi individu lain untuk berperilakademikian rupa
sehingga mereka tidak akan berperilaku sebaliknya.

3) Need for Affiliation(kebutuhan untuk berafiliasi)
Merupakan kebutuhan akan kehangatan dan sokon¢gm dabungannya
dengan orang lain. Dalam kebutuhan ini juga terdadpssrat untuk
bersahabat dan mengenal lebih dekat rekan kenjape karyawan di

dalam organisasi.

B. ANALISIS FAKTOR-FAKTOR MOTIVASI KERJA
Motivasi merupakan hal yang sangat penting dalamsesaha bagi
sekelompok orang yang bekerja sama dalam rangk@&apaian tujuan
tertentu. Semua kegiatan organisasi/perusahaagbteridak berfaedah jika
anggota-anggota yang ada dalam sebuah perusahdak herhasrat
menyumbangkan usahanya guna memenuhi tugas yangbaaikan

kepadanya.
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Setiap orang yang melakukan suatu pekerjaan daoug@n pasti
mempunyai maksud dan tujuan tertentu. Demikian phéénya dengan
karyawan yang bekerja pada sebuah perusahan. Kamydekerja pada
umumnya akan mengharapkan imbalan baik berupa imaisalnya gaji,
upah, tunjangan, maupun non materi seperti kepuaasidm (psikologis) yang
dirasakan oleh karyawan saat bekerja di perusakesabut.

Sebuah penelitian tentarapalisis faktor-faktor yang mempengaruhi
motivasi kerja karyawan di PT. Diamond Cold Storagéetahui bahwa
status pekerjaan, pengakuan, dan gaji/imbalan rmemibungan yang nyata
dengan produktivitas karyawan. Sedangkan faktostasg pekerjaan yang
dilakukan, tanggung jawab, hubungan kerja antayawean, kondisi kerja,
serta administrasi dan kebijakan perusahaan tidadniliki hubungan yang
nyata dengan produktivitas karyawan.

Nilai korelasiRank Spearmamengenai faktor-faktor motivasi kerja,
jika diurutkan yaitu pengakuan (-0,284), gaji/indal(-0,265), dan status
pekerjaan (-0,256). Ketiga faktor tersebut beradiard kondisimoderately
low association yaitu kondisi yang menunjukkan hubungan lemahgden
produktivitas karyawan. Artinya semakin baik permatperusahaan terhadap
faktor-faktor tersebut akan semakin meningkatkaodpktivitas karyawan.
Sedangkan faktor-faktor lainnya tidak memiliki halgan yang nyata dengan
produktivitas karyawan (Harini, 2006:54)

Berdasarkan hasil penelitian di atas, besar kezitimgkat kompensasi

yang diberikan oleh perusahaan sangat menentuksitif pban negatifnya
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tingkat motivasi kerja karyawan. Meskipun setiapngy berbeda pendapat
mengenai seseorang bekerja semata-mata hanya orgolapatkan uang,
namun tidak dipungkiri bahwa gaji/upah merupakaktdia utama yang

mendorong seseorang untuk bekerja atau melakuken perbuatan. Mereka
bekerja untuk dapat memenuhi kebutuhan keluargehin§ga tanpa

terpenuhinya kebutuhan tersebut, karyawan tidalkatdagkerja dengan baik.
Oleh karena itu, untuk mengharapkan agar karyawe&erfa lebih baik harus
ada faktor-faktor yang mempengaruhinya, terutamsarbdecilnya tingkat

upah.

Hal ini juga ditegaskan oleh Simamora yang menyatakahwa
kompensasi mempengaruhi kepuasan dan bertindagaalapan balik yang
memampukan kalangan karyawan menyesuaikan perifakirelakangan.
Apabila mereka menyimpulkan bahwa mereka dibayatikiée mereka
mungkin akan sering absen atau mengundurkan dan. jlka mereka merasa
dibayar lebih mahal, maka mereka akan bekerja lddgitas (Simamora,
2004:448)

Selain itu, status pekerjaan seperti posisi jabatarta hak dan
kewajiban karyawan dalam perusahan juga akan bgapeim terhadap tingkat
motivasi karyawan dalam bekerja. Karyawan sehamaismgrasa mampu
dengan pekerjaan yang diembannya saat ini. Hatlapat menjadi faktor
pendorong motivasi kerja yang lebih baik, sehinggeyawan tidak merasa

terbebani dengan pekerjaan karena sudah beradakppdaitas kemampuan
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mereka. Dengan demikian, diharapkan karyawan jegeaiggung jawab atas
pekerjaan yang diberikan oleh atasan kepada mereka.

Jika semua tanggung jawab telah dilaksanakan oteflaan dan
mereka merasa mampu melakukan pekerjaan itu, makault keinginan
untuk bekerja lebih baik lagi. Keinginan untuk besiasi tinggi merupakan
suatu hal yang lumrah dan merupakan suatu kebutuhdividu atau
kelompok, walaupun pencapaiannya hanya sampai heattentu. Prestasi
berhubungan dengan keberhasilan dalam menyelesaigakerjaan,
memecahkan masalah, mempertahankan pendapat, mtewgrasakan atau
melihat hasil pekerjaan. Dengan mencapai suatuukeptestasi, maka
seseorang akan merasakan suatu kebanggaan tarkarela apa yang telah
dicapainya. Selain itu, tingkat prestasi seorangdwan juga akan berdampak
pada peningkatan dalam karir dan kenaikan gaji.

Setelah karyawan melaksanakan pekerjaannya dengin tmaka
karyawan membutuhkan pengakuan berupa bentuk [EThapihak
perusahaan, dalam hal ini adalah atasan terhadgpwan yang berprestasi.
Pengakuan merupakan salah satu faktor pendorong ragévasi kerja
karyawan meningkat. Dengan pengakuan tersebut,akary akan terus
mencoba dan berusaha untuk meningkatkan lagi kimegreka. Pengakuan
tidak hanya bersifat materi, non materipun akan besikan kepuasan bagi
karyawan yang berprestasi.

Seperti yang kita ketahui bahwa banyak faktor yar@mpengaruhi

tingkat motivasi kerja karyawan. Meskipun karyawaemiliki prestasi kerja
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yang tinggi dan gaji yang tinggi, namun jika hubangnterpersonal yang

terjalin tidak baik maka karyawan akan merasakgerkdan dalam bekerja.

Hubungan kerja yang baik dan harmonis antar atdsagan bawahan sangat
penting untuk menjalin hubungan baik dalam bekarje@s guna mencapai

tujuan bersama. Oleh karena itu, agar hubungabistu terwujud diharapkan

adanya komunikasi dua arah yang efektif dan kekadnu antar sesama
karyawan. Disamping itu, hubungan antar rekarwssdjguga sangat penting

dalam lingkungan pekerjaan. Hubungan yang harmdafsat menciptakan

suasana kerja yang menyenangkan, sehingga karyaleanbergairah dalam

bekerja.

Setelah semua faktor di atas terpenuhi, maka peaiasa perlu
memperhatikan kondisi kerja karyawan. Kondisi iapdt berupa lingkungan
kerja yang bersih dan menyenangkan, keamanan dag&arja, ketersediaan
fasilitas, serta situasi dan perlengkapan kerjagyasemadai. Kondisi kerja
pada suatu perusahaan dikatakan baik apabila pe@sanemperhatikan hal-
hal tersebut dengan baik. Dengan kondisi kerja kiami perusahaan berharap
agar karyawan dapat bekerja seoptimal mungkinneaienyamanan yang
mereka peroleh di lingkungan kerja sudah terpenuhi.

Selain itu, perusahaan juga mempunyai kebijakan at#ministrasi
yang memudahkan karyawan dalam bekerja. Kebijakam a@dministrasi
perusahaan tersebut meliputi hal-hal mengenai &etdnan yang diambil
oleh organisasi (tertulis atau tidak tertulis),ghkskanaannya, dan administrasi

kepegawaian. Kebijaksanaan dan administrasi peaasaldapat berupa
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prosedur kerja, pelaksanaan peraturan, hubungeer &aryawan dengan
departemen, dan lain sebagainya. Oleh karena papila perusahaan
menerapkannya dengan baik maka diharapkan paravkanyakan memiliki
motivasi kerja yang tinggi.

Bergabungnya seseorang dalam organisasi didoragly k#inginan
untuk memenuhi kebutuhan, berupa penghasilan ykag digunakan untuk
mencukupi kebutuhannya. Selain itu, karyawan jugenbutuhkan kepuasan
batin yang membuat mereka mencintai pekerjaannyaasaha batin
(psikologis) seorang karyawan sebagai individu ralarganisasi yang
menjadikan lingkungan kerjanya tampak selalu semian@tau bergairah
sehingga menghasilkan kegiatan kerja yang maksoaal pada akhirnya

mempengaruhi tingkat produktivitas perusahaan.

. MOTIVASI KERJA DALAM ISLAM
. Motivasi Berperilaku

Secara bahasa, kata motivasi berasal dari bahggasitmotivation”
yang kata kerjanya adaldmotivate” yang berartito provide with motives,
as the characters in a story or playArtinya, sebagai karakter dalam cerita
atau permainan. Dalam Kamus Umum Bahasa Indonssiahi motivasi
berarti sebab-sebab yang menjadi dorongan bagiakand seseorang.
Berdasarkan itu, dapat dijelaskan bahwa motivasilatfd dorongan yang
menyebabkan seseorang melakukan suatu perbuattm Dsilah psikologi,
motivasi adalalia general term referring to the regulation of rmksatisfying

and good seeking behaviotsArtinya, motivasi adalah istilah umum yang
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merujuk kepada perputaran pemenuhan kebutuhanujizanttingkah laku.
Dengan kata lain, motivasi merupakan dorongan yangnyebabkan
seseorang melakukan tingkah laku. Dorongan tersdbpat muncul dari
tujuan dan kebutuhan (Baharuddin, 2007:238).

Berdasarkan munculnya, maka ada motivasi yang nhutaru dalam
diri yang disebut dengan motivasi intrinsik yangdifat batin, dan ada pula
yang berasal dari luar diri seseorang yang disébngan motivasi ekstrinsik.
Motivasi yang dating dari luar ini bisa saja beasibatin atau bersifat materi.
Motivasi yang bersifat batin misalnya dorongan ukntaemperoleh rasa
penghormatan, pujian, kepuasan, kenikmatan, dan-ldai. Sedangkan
motivasi yang bersifat fisik atau materi seperttulnmendapatkan hadiah
berupa materi, untuk mendapatkan uang, dan lam-lai

Berdasarkan sifatnya, motivasi intrinsik munculbatiadanya tiga hal
pokok, yaitu kebutuhan, pengetahuan, dan aspirdaicita. Sementara
motivasi ekstrinsik muncul sebagai akibat dari gdaganjaran, hukuman,
persaingan atau kompetisi. Sejalan dengan itu, makevasi itu berguna dan
bermanfaat bagi manusia sebagai penggerak tingakh, Imengarahkan
tingkah laku, menjaga dan menopang tingkah laklaifséu, motivasi juga
mempunyai peranan dan fungsi yang besar bagi meryastu:

a. Menolong manusia untuk berbuat atau bertingkah laku
b. Menentukan arah perbuatan manusia

c. Menyeleksi perbuatan manusia
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Berdasarkan uraian di atas, motivasi diartikan gabdorongan yang
sangat menentukan tingkah laku dan perbuatan naanhitivasi menjadi
kunci utama dalam menafsirkan dan melahirkan péalbumanusia. Dalam
konsep islam, motivasi disebut sebagaiyyah dan ‘ibadah. Niyyah
merupakan pendorong utama manusia untuk berbuabatamal. Sementara
‘ibadah adalah tujuan manusia untuk berbuat atau berabDwlam hadits

Rasulullah menjelaskan bahwa perbuatan sangatulksamolehiyyah

Artinya:

‘... Sesungguhnya amal perbuatan itu ditentukan aiglyahnya...”

(Baharuddin, 2007:239).

Berdasarkan hadits di atas, dapat dijelaskan badata kunci dalam
memahami motivasi adalah dorongan. Dorongan itatdagrsifat psikis yang
muncul dari dalam diri dan muncul sebagai akibatngd kebutuhan,
pengetahuan, dan cita-cita dalam diri seseorantanbal dorongan yang
diakibatkan oleh kebutuhan, maka kebutuhan itu dapebentuk fisik dan
dapat pula berbentuk psikis, bahkan berbentuk tspiffransendental.
Kebutuhan-kebutuhan ini memerlukan pemuasan, karaea ingin puas

itulah manusia berperilaku.

Motivasi mampu mempengaruhi perilaku internal d&sternal. Di

antara bidang-bidang perilaku yang terpengaruh mietivasi adalah:

a. Belajar dan pelaksanaannya
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b. Daya motorik dan daya indrawi
c. Daya memori dan lupa
d. Perilaku sosial dan keutuhan perilaku

Setiap bidang di atas terpengaruh oleh motivasitipbéngga dalam
pelaksanaannya mencapai hasil yang baik, ataupdivasionegatif hingga
pelaksanaannya terjadi penyimpangan atau cacatarKawbtivasilah yang
menentukan dampak positif dan negatifnya. Setiagivag yang ada
memiliki dampak yang berbeda pada setiap individtkadang positif pada
satu orang, namun negatif pada orang lain.

Manusia memiliki dua jenis motivasi, yaitu motivasaluriah dan
motivasi kognitif (Taufig, 2006:657).
1. Motivasi naluriah

Motivasi naluriah adalah motivasi yang muncul daratu kekurangan
atau ketidakseimbangan fisiologis. Hal ini dised@angan kekhawatiran dalam
diri hingga mampu menggerakkan semua daya dalaimudiuk menutupi
kekurangan tersebut dan menghilangkan kekhawatieany timbul dengan
aktivitas-aktivitas yang bertujuan untuk pemuasanriMotif-motif naluriah
ini seperti motif lapar, motif haus, motif sekre@asa ingin buang air
besar/kecil), motif tidur dan istirahat, motif befas, dan motif menjaga

keturunan.

Binatang dan manusia sama-sama memiliki motivasriaf. Namun,

manusia memiliki keistimewaan tersendiri dalam waxi yang dimilikinya.
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Manusia mampu mengendalikan motivasinya dengarepnesmbelajaran dan
menjadikan motivasi sosial sebagai prioritas utama.
2. Motivasi kognitif

Motif ini berkaitan dengan dasar-dasar biologisadaliri manusia. la
adalah kebutuhan yang dipelajari manusia dari linglan dan sosial
masyarakatnya. Kebutuhan untuk dihargai adalah tkbbn kejiwaan dan
tidak ada hubungannya dengan organ tubuh. Tujudrkdbutuhan kognitif
adalah untuk menjaga diri dan mengembangkan kemamga. Adapun
motivasi kognitif seperti:
a. Motif psikis

1) Motif keamanan
Beberapa ayat al-quran menjelaskan dua motivagy yembeda,

yang pertama motif naluriah dan kedua motif kogniti

Artinya:

Karena kebiasaan orang-orang Quraisy, (yaitu) kelia mereka
bepergian pada musim dingin dan musim panas. Malaaklah
mereka menyembah Tuhan Pemilik rumah Ini (Ka'balang Telah
memberi makanan kepada mereka untuk menghilangiar Idan
mengamankan mereka dari ketakutan. (QS. Quraiys{Departemen
Agama RI, 2004:601)

Orang Quraisy biasa mengadakan perjalanan terutamak
berdagang ke negeri Syam pada musim panas dangkei iYaman pada

musim dingin. dalam perjalanan itu mereka mendgrainan keamanan
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dari penguasa-penguasa dari negeri-negeri yanduidya. Ini adalah
suatu nikmat yang amat besar dari Tuhan merekah &larena itu
sewajarnyalah mereka menyembah Allah yang Telahbagkan nikmat

itu kepada mereka.

Definisi rasa aman yang dipahami setiap individugsa beragam,
tergantung dari tingkatan usianya dan juga pendidilga, khususny
pendidikan yang berkembang pada masyarakatnya. Rdad bagi
seorang muslim hendaknya diarahkan pada sattuyh&hi takut dari
murka Tuhannya. Dialah hendaknya yang ditakuti katNya) dan
diharapkan (kasih sayang-Nya). Rasa aman bagi reparauslim tidak
hanya dibutuhkan dalam kehidupan dunia saja, nanmn pun
membutuhkan rasa aman kelak pada hari kiamat taa #llah. Dengan
persepsi inilah perilaku seorang muslim diarahkatuki selalu beriman
kepada Allah dan hari kiamat, dan pemenuhannyaaftkan pada

penegakan nilai-nilai yang ada pada ajaran agam@maydiq, 2006:683).

2) Motif untuk mengetahui sesuatu

Allah telah menganugerahkan daya inderawi padatdnigadan
juga manusia yang bisa dipergunakan untuk mengataatimenganalisis
keadaan sekitarnya. Lebih dari itu, Allah pun telanganugerahkan akal
pikiran bagi manusia yang memberikan makna lebih skgala hal yang
ditangkap oleh daya indrawinya. Dengan akal pikelarmanusia mampu
memahami segala hal dengan baik dan kemudia mekgajapa yang

didapatnya kepada generasi penerusnya. Motif indebenarnya yang
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menggerakkan manusia untuk memajukan ilmu pengatahdan

membangun peradabannya. Allah berfirman:

e
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Artinya:
Dan Allah mengeluarkan kamu dari perut ibumu dakeadaan
tidak mengetahui sesuatupun, dan dia memberi kaemdemgaran,

penglihatan dan hati, agar kamu bersyukur. (QS.Nam:78)
(Departemen Agama RI, 2004:275)

Selain itu juga, Allah telah memberikan wahyu ldgananusia,
sesuatu ilmu pengetahuan yang melebihi penalarainnaknusia. Dengan
wahyulah manusia mampu memenuhi rasa ingin tahahkga hal-hal
ghoib dan hal-hal yang tidak bisa dilihatnya.

3) Motif untuk mengaktualisasikan diri

Islam telah mengukuhkan motif ini bila individu mam
memenuhinya dengan batasan yang telah ditetapls@ampun telah
menjadikan pertumbuhan motif ini sebagai salah sgtian pendidikan
islam. Dengan maotif inilah seseorang mampu manclienghadapi segala
kesulitan yang dihadapinya dengan ketepatan hatiy mntuk meminta
bantuan orang lain atas segala hal yang bisa dkapya sendiri dan
mampu belajar bertanggung jawab atas segala pemnyakdi masyarakat.

Islam membangun konsep ini dengan landasan prasaegbaik
pada tiap individu. Rasa percaya diri seseorangkubisa mngemban

tanggung jawab akan tetap tampak walaupun dalandigiomentan
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sekalipun, yakni dalam masalah keimanan. Seoradgidu mampu
memutuskan pilihannya dengan segala kebebasan thpplsa ataupun
diintimidasi.

Islam mengajarkan manusia untuk bekerja seibaen Islam juga
menempatkan kerja atau amal sebagai kewajibanpsetisslim. Kerja
bukan sekedar upaya mendapatkan rezeki yang hal@ gnemenuhi
kebutuhan hidup, tetapi mengandung makna ibadaarsgthamba kepada
Allah, menuju sukses di akhirat kelak. Oleh sebiab muslim mesti
menjadikan kerja sebagai kesadaran spiritualnyg yemsenden (agama
Allah).

Dengan semangat ini, setiap muslim akan berupayksimal
dalam melakukan pekerjaannya. la berusaha menyelesaetiap tugas
dan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya deusdlea pula agar
setiap hasil kerjanya menghasilkan kualitas yanf§g dan memuaskan.
Dengan kata lain, ia akan menjadi orang yang tkrbdalam
setiap bidang yang ditekuninya. Ada tiga tahapamgylaarus dilakukan
seseorang agar prestasi kerja meningkat dan kerjagmnilai ibadah:

a. Kerja keras. Ukuran kerja keras adalah kesempatahubt, tanpa
pamrih.

b. Kerja cerdas. Kepasifan dalam menghadapi pekerja@mbatasi
seseorang tidak berusaha meningkatkan kemampuan
profesionalismenya. Profesionalisme biasanya digadukuran dalam

peningkatan prestasi di setiap pekerjaan.
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c. lkhlas. Ukuran ikhlas berdasarkan ajaran Islamlakkidalam berkarya
adalah kunci kejujuran. Banyak para pekerja yarigndgpekerjaannya
tekun dan cerdas namun tidak ikhlas yang pada rakhimenjadi

petaka.

Dalam mengerjakan sesuatu, seorang muslim seldandesinya
dengan mengharap ridha Allah. Ini berimplikasi bahia tidak boleh
melakukan sesuatu dengan sembrono, sikap seenalauyssecara acuh
tak acuh. Sehubungan dengan ini, optimalisasi hégil kerja berkaitan
erat dengan konsep ihsan. lhsan berkaitan dengas ladrja, yaitu
melakukan pekerjaan dengan sebaikmungkin, sesempuumgkin atau

seoptimal mungkin. Allah mewajibkan atas segalaiaes sebagaimana

firman-Nya:
Ed z E 5] z =
e e B e -7 7 _ .= F %
Artinya:

“Yang membuat segala sesuatu yang dia ciptakankskba&knya
dan yang memulai penciptaan manusia dari tanal8. K3-Sajdah: 7)

(Departemen Agama RI, 2004:415)

Selain itu muslim pun dimintégan dalam mengerjakan sesuatu.
Itgan berarti membuat atau mengerjakan sesuatu secagglgusungguh
dan teliti sehingga rapi, indah, tertib dan bera@sudengan yang lain dari
bagian-bagiannya. Dengan demikian, bila Allah mekak ihsan kepada

manusia, maka manusia pun dituntut melakukasan dalam kehidupan.
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Tegasnya, perintafhsan merupakan perintah kepada umat Islam untuk
melakukan pekerjaan dengan sebaik mungkin

(http://mimbarjumat.com/archives/p1

. Motif sosial

1) Motif cinta

Cinta adalah suatu emosi. Motif untuk dicintai attakalah satu
kebutuhan manusia dari manusia lainnya. Cinta dagamalah yang
menimbulkan satu motivasi sosial dan mengarahkanagtuk bisa
berperilaku pro-sosial kepada sesamanya. Sesungagubukan kecintaan
kepada sesamanyalah yang membuatnya mampu berbikatképada
mereka. Allah telah memerintahkan manusia untulouzgrbaik kepada
sesamanya dan hal inilah yang memicu dan memofpeasakunya untuk
bisa berbuat baik kepada sesama.

2) Motif penghargaan

Dalam masa pendidikan, individu membutuhkan suatu
penghargaan dan penghormatan dari sesamanya. Kabhutuni
memotivasinya untuk bisa bersaing dan melakukaralzegesuatunya

dengan professional.

Dalam perspektif islam, setiap individu hendaknyalakukan
segala sesuatu dengan tujuan utama yakni menglaar&pekidhaan Allah.
Sehingga Allah akan senatiasa menilai semua penboyga tersebut

sebelum manusia mampu menilainya. Allah berfirman:
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Artinya:

Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, Maka Allah dasutaNya
serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaartopudan kamu
akan dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahanakang ghaib
dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kama ygng Telah
kamu kerjakan. (QS. at-Taubah:105) (Departemen AgaRl,
2004:203)

Pemahaman ayat di atas tidak bertentangan dedgdanuhannya
untuk bisa dihargai oleh sesama. Bedanya hanyatakripada kualitas
saja. Orang kafir hanya memperdulikan pandangarusi@asaja hingga ia
akan melakukan segala sesuatunya menurut pandangaunsia adalah
baik. Sedangkan menurut seorang mukmin, melakulegala sesuatu
untuk mendapatkan keridhaan Allah dan berimplikmsia penghargaan
dan pujian sesama atas dirinya. Disaat manusia fmem@uia akan

bersyukur kepada Allah dan berdoa:

Yy Ol VG ey L0 Bk G O T 24D
SR e
Artinya:
“Ya Allah, jadikanlah aku lebih baik dari apa yadigersepsikan oleh
manusia. Ampunilah aku atas apa yang mereka tiéskhki dan jangan

jadikan apa yang mereka katakana sebagai suatubdagu”. (Taufiq,
2006:687).
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3) Motif loyalitas

Motif ini adalah satu motif timbal balik antara eesang dengan
institusi tertentu, hingga membuat seseorang akhirmenampakkan
loyalitasnya kepada institusi tersebut. Islam tetabmberikan makna
loyalitas yang lebih luas dari yang biasanya dipaih@aanusia selama ini.
Islam mengajarkan bentuk loyalitas kepada keyakitem prinsip hidup,
dan bukan loyalitas kepada sesuatu yang tidak atangannya dalam
diri individu, baik itu loyalitas kepada keluargsyku, Negara, maupun
strata sosial.

Loyalitas yang diakui kebenarannya oleh islam ddatgyalitas
kepada keyakinan atas kebenaran islam dan keyakiahwa manusia

adalah satu umat yang sama. Allah berfirman:

o 2 4 o g 7 //4’3 2 g’é . -
28 - & oo e - A ~
(&) yg Lol | c.,\_?-'jmu,i:.algc.:\m u/l

Artinya:

“Sesungguhnya (agama Tauhid) Ini adalah agama ksemua;
agama yang satu dan Aku adalah Tuhanmu, Maka séafbalku”.
(QS. al-Anbiyaa:92) (Departemen Agama RI, 2004:330)

Perjalanan sejarah membuktikan bahwa loyalitasad&pakidah

dan keyakinan adalah loyalitas terkuat dari serayalitas yang diketahui

dan dikenal dalam kehidupan manusia.
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c. Motif spiritual
1) Motif beragama
Kebutuhan untuk beragama adalah kebutuhan spiritie

berlandaskan pada fitrah manusia. Allah berfirman:
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Artinya:

Maka hadapkanlah wajahmu dengan lurus kepada addlaa;
(tetaplah atas) fitrah Allah yang Telah menciptak@mnusia menurut
fitrah itu. tidak ada peubahan pada fitrah Alldtul@h) agama yang
lurus; tetapi kebanyakan manusia tidak mengetd@8. ar-Ruum:30)
(Departemen Agama RI, 2004:407)

Bila ada anggapan bahwa motif beragama merupa&kgiarb dari
motif naluriah dan motif kognitif melalui proses meelajaran,
sesungguhnya ia adalah motif spiritual yang marshtikan merupakan

motif yang jelas dan tampak terlihat dalam kehidupesyarakat.

2. Motivasi Kerja dan Berproduksi

Motivasi kerja dalam islam itu adalah untuk menaaafkah yang
merupakan bagian dari ibadah. Motivasi kerja dalslaan bukanlah untuk
mengejar hidup hedonis, bukan juga untuk statua, lagi untuk mengejar
kekayaan dengan segala cara, tetapi untuk berib&eerja untuk mencari
nafkah adalah hal yang istimewa dalam pandangamisbebagaimana sabda

Rasulullah saw:
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“Sesungguhnya Allah suka kepada hamba yang berkdgra terampil
(professional atau ahli). Barangsiapa bersusah-gayaencari nafkah untuk
keluarganya maka dia serupa dengan seorang mujdhiglan Allah Azza
wajalla”. (HR. Ahmad)

Dan dalam sabda yang lain:

“Barangsiapa pada malam hari merasakan kelelaham glgaya ketrampilan
kedua tangannya pada siang hari maka pada malamaitdiampuni oleh
Allah”. (HR. Ahmad)

Al-quran memotivasi muslim untuk bekerja. Dalam yadnayat Allah

berfirman:

P B &~ /{ ™ B ,: < ./
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Artinya:

Apabila Telah ditunaikan shalat, Maka bertebarardaimu di muka
bumi; dan carilah karunia Allah dan ingatlah Alladinyak-banyak supaya
kamu beruntung. (QS. Al-Jumu’ah:10) (Departemenmad|, 2004:554)

Dalam kaitannya dengan motivasi kerja, al-Quranjeiaskan:

8
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Artinya:

Dan suatu tanda (kekuasaan Allah yang besar) bageka adalah
bumi yang mati. kami hidupkan bumi itu dan kamidegkan dari padanya
biji-bijian. Maka daripadanya mereka makan dan kgdikan padanya
kebun-kebun kurma dan anggur dan kami pancarkaanyadbeberapa
mata air, supaya mereka dapat makan dari buahmyaddri apa yang
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diusahakan oleh tangan mereka. Maka mengapakah kanetidak
bersyukur? (QS. Yaasin:33-35) (Departemen Agama®04:442)

Ayat tersebut menuntut manusia bersyukur kepadehAdtas berbagai
nikmat yang dikaruniakan kepadanya. Perwujudan @e& Syukur tersebut

adalah:

1. Hendaklah manusia bekerja didasarkan atas kepantitgrproduksi,
sebagaimana dinyatakan ayat tersebut: “..dan g¢eiyang diusahakan
oleh tangan mereka”. Tetapi, meski manusia yangfpekusaha tersebut
tetap disandarkan pada kehendak Allah dengan disenemohon
pertolongan-Nya.

2. Lingkungan adalah anugerah Allah yang menyedialsh&l yang dapat
membantu manusia dalam kehidupannya, apabila aaugAHiah ini
disertai kesiapan berkarya yang disediakan pulainpag sejak
pertumbuhannya. Keterampilan (usaha tangan) dalartarpan adalah
pilar yang kokoh dan asasi dalam perolehan hasil-partanian.

Dengan demikian seorang muslim tidak dibenarkasikegp fatalistis
(bersikap menunggu tanpa berusaha). Sebab fahaimsria adalah jalan
yang negatif dalam klehidupan. Islam hanya mengéwaisep tawakkal
kepada Allah, tetapi sama sekali tidak menerimalifahe. Tawakkal pada
Allah berarti mendaya gunakan seluruh potensi untuemikirkan
keselamatan, mempertimbangkan berbagai alterndéfy memilih yang

terbaik untuk diimplementasikan (http://agusledtdogdetik.com//feed)/
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Islam mengajarkan bahwa setiap pekerjaan dan ke#amyang baik
dapat berubah menjadi ibadah jika disertai niatstwintuk menjaga anugerah
hidup dan memanfaatkannya, serta menghormati kekefdng Pemberinya.
Jika iman merupakan ruh amal, maka amal merupakdouht iman.
Memisahkan keduanya akan menghasilkan bentuk keaidyang timpang.

Orang yang beriman tetapi tidak bekerja, maka idugi dalam
kehampaan dan kelumpuhan, tidak ada hasil konkfind hidupnya, dan
tidak ada tanda-tanda keimanannya. Sebaliknya,goyamg bekerja tanpa
iman akan hidup seperti robot dan tidak mampu na&eas eksistensi nilai-
nilai dibalik penciptaannya. Islam menetapkan babhwal tanpa iman adalah
perjuangan sia-sia, bagaikan debu berhamburamditigin kencang.

Islam telah menetapkan kerja bagi seorang muslilvagse hak
sekaligus kewajiban. Islam memerintahkan bekerja mi@nganjurkan agar
pekerjaan dilakukan dengan sebaik-baiknya. Rashluflaw berpesan agar
seorang muslim berlaku adil dalam menetapkan gajn dnenepati
pembayarannya. Pekerja yang menjalankan tugas uéagiadihargai dengan
gaji yang seimbang. Demikian pula, ia berpesan agaa pemimpin tidak
merugikan para pekerja dalam bentuk apapun, tetmidak membebani
pekerja diluar kemampuannya.

Prinsip pertama yang ditegakkan islam dalam mengatsyarakat
ialah agar setiap orang bekerja untuk memenuhitkbba diri dan orang-

orang yang menjadi tanggungannya.
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D. HIPOTESIS

Hipotesis dapat diartikan sebagai suatu jawabang yaersifat
sementara terhadap permasalahan penelitian, saenaikti melalui data
yang terkumpul (Arikunto, 2006:71).

Berdasarkan uraian yang telah disebutkan dan umbakjawab
rumusan masalah, maka penulis membuat kerangk&ipamsebagai berikut:

Gambar 2.1
Kerangka Pemikiran

Motivation
Factor Motivasi
: Kerja
Maintenance

Factor

Berdasarkan kerangka pemikiran di atas, maka rumumspotesis

dalam penelitian ini adalah:;;H : by, by, bs, bs, bs, bs, by, bs, by, o #0

(artinya semua variabel bebas secara bersama-samangaruh terhadap
motivasi kerja karyawan bagian produksi PT. YamaBk#ectronics

Manufacturing Indonesia)
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BAB llI

METODE PENELITIAN

A. RANCANGAN PENELITIAN
Setiap penelitian selalu mempunyai tujuan, dimaopiah dari
penelitian untuk mencari jawaban terhadap permbaaalayang telah
dirumuskan. Berdasarkan tujuan yang ingin dicapagaka penelitian ini
merupakan penelitian dengan menggunakan metodetitiatidn Pendekatan
kuantitatif menekankan analisisnya pada data-dataenkal (angka) yang
diolah dengan metode statistika. Pada dasarnyadegatan kuantitatif
dilakukan pada penelitian inferensial (dalam rang&agujian hipotesis) dan
menyandarkan kesimpulannya pada suatu probabK#aalahan penolakan

hipotesis (Azwar, 2007:5).

Jika dilihat dari kedalaman analisisnya, maka pgaelini merupakan
penelitian deskriptif yaitu menganalisis dan meikgay fakta secara
sistematik sehingga dapat lebih mudah untuk dipahdem disimpulkan

(Azwar, 2007:6).

Sedangkan jika dilihat dari sifatnya, maka peraiitini merupakan
penelitian deskriptif eksplanatori, yaitu penefitiayang bermaksud
menjelaskan kedudukan variabel-variabel yang ditedirta hubungan antara

satu variabel dengan yang lain (Sugiyono dalami&yadt, 2009:37).
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B.

Adapun model rancangan penelitian ini dapat dilibeperti gambar

berikut:

Motivation Factor:
a. Achevement

b. Recognition

c. The work it self
d. Responsibility
e. Advancemel

Motivasi
Kerja

Maintenance Factor:

a. Company policy and
administration

b. Quality supervisor

c. Interpeersonal
relation

d. Working cpndition

e. Wage

Gambar 3.1
Rancangan Penelitian

IDENTIFIKASI VARIABEL PENELITIAN

Variabel adalah objek penelitian, atau apa yangjaadetitik perhatian
suatu penelitian (Arikunto, 2006:116).

Dalam penelitian sosial dan psikologi, suatu vaiaitiak mungkin
hanya berkaitan dengan satu variabel lain saja ink@la selalu saling
berpengaruh dengan variabel lainnya. Oleh karenas@orang peneliti perlu
melakukan identifikasi terlebih dahulu terhadap iatael penelitiannya.
Identifikasi variabel merupakan langkah penetaparnatbel-variabel utama

dalam penelitian dan fungsinya masing-masing (Az2@07:61).
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Variabel terikat dependent variabgladalah variabel penelitian yang
diukur untuk mengetahui besarnya efek atau pengarahabel lain.
Sedangkan variabel bebasdependent variabgladalah suatu variabel yang
variasinya mempengaruhi variabel lain. Dengan MWKata, variabel bebas
adalah variabel yang pengaruhnya terhadap varikel ingin diketahui
(Azwar, 2007:62).

Berikut identifikasi variabel penelitian:

a. Variabel terikat dalam penelitian ini adalah masiveerja ()

b. Variabel bebas dalam penelitian ini adasathievemenfX;), recognition
(X,), the work it selfX;), responsibilityX,), advancemer(Xs),
company policy and administrati@Xy), quality supervisdiX,),

interpersonal relatior(Xg), working conditiofX,), wages(X;,)

. DEFINISI OPERASIONAL VARIABEL PENELITIAN

Definisi Operasional adalah suatu definisi yangedkan kepada suatu
variabel atau konstrak dengan cara memberikan ey menspesifikasikan
kegiatan, ataupun memberikan suatu operasional yhpgrlukan untuk
mengukur konstrak atau variabel tersebut (Nazid32126).

Definisi Operasional melekatkan arti pada suatwskok atau variabel
dengan cara menetapkan kegiatan-kegiatan atawatidaidakan yang perlu

untuk mengukur konstruk atau variabel itu (Kerlingg000:51).
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Adapun Definisi Operasional variabel dalam peraatiini adalah:

1. Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja:

a.

AchievementX;), yaitu: (1) keinginan untuk bekerja lebih baik) (2
adanya penghargaan bagi karyawan yang berpregdskesadaran
untuk memperbaiki kesalahan dalam bekerja, (4) kemo@an
melaksanakan tugas

Recognition(X,), yaitu: (1) pujian terhadap hasil kerja karyawé),
puas terhadap penghargaan yang diberikan, (3) rpatidan hadiah
berupa uang tunai, (4) mendapatkan surat penghargaa

The work it self (X;), yaitu: (1) kesesuaian pekerjaan dengan
pengalaman kerja, (2) mampu menghindari kebosareng, k(3)
perasaan senang terhadap pekerjaan, (4) kesadeaanpantingnya
pekerjaan

Responsibility(X,), yaitu: (1) menyelesaikan pekerjaan dengan baik
dan benar, (2) tugas diselesaikan tepat waktum@niliki disiplin
kerja yang tinggi, (4) kesadaran melakukan pekerj@mpa harus
diawasi atasan

Advancement(Xs), yaitu: (1) kesempatan untuk berkembang dan
memperoleh kemajuan, (2) pengadaan pelatihan eelsaphaan
Company policy and administratiof¥,), yaitu: (1) prosedur kerja
yang mudah, (2) aturan kerja yang jelas, (3) pela&an peraturan

yang ditetapkan perusahaan
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g. Quality Supervisor(X,), yaitu: (1) mampu memecahkan masalah
pekerjaan, (2) melakukan pengawasan, (3) mengldddn bagi
karyawan

h. Interpersonal relation(Xg), yaitu: (1) kecakapan menggunakan alat
kerja, (2) kemampuan untuk bekerja dengan kelomp(k)
berpartisipasi diberbagai kegiatan yang diadakaruspdaan, (4)
bekerja untuk merealisasikan tujuan organisasi

i.  Working condition(Xy), yaitu: (1) memiliki ruangan kerja khusus, (2)
penerangan, (3) fasilitas kerja, (4) suhu udarg,liigkungan kerja
yang nyaman

j. Wages(X;y), yaitu: (1) gaji dasar sesuai dengan UMR, (2) makuapi
kebutuhan hidup, (3) besarnya gaji sudah dibicaraedelumnya, (4)
gaji sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan, (5)usphaan
memberikan tunjangan, (6) pemberian bonus khusus

2. Motivasi Kerja (Y) adalah suatu dorongan yang mundalam diri
seseorang untuk melakukan sesuatu guna mencapaantuyang
diinginkannya. Indikatornya adalah: (1) Mempunyiéatsagresif terhadap
perusahaan, (2) kreatif di dalam bekerja, (3) Adapgningkatan mutu
pekerjaan, (4) mematuhi jam kerja yang telah diteta, (5) setia dan
jujur pada pekerjaan, (6) inisiatif dalam beker{@) kesetiaan dan

kejujuran, (8) terjalin hubungan antara karyawam gampinan, (9)

tercapai tujuan perorangan dan organisasi, (10)ghesilkan informasi

yang akurat dan tepat.
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D. POPULASI DAN SAMPEL

Populasi adalah seluruh individu yang dimaksudkatuluditeliti dan
nantinya akan dikenai generalisasi. Generalisasalahd suatu cara
pengambilan kesimpulan terhadap kelompok individangy lebih luas
jumlahnya berdasarkan data yang diperoleh darilaei®k individu yang
sedikit jumlahnya (Winarsunu, 2002:12).

Adapun populasi dalam penelitian ini adalah kesglan karyawan
pada bagian produksi di PT. Yamaha Electronics N&turing Indonesia

yang berjumlah 393 orang.

Tabel 3.1
Populasi Karyawan Bagian Produksi
No Departemen Jumlah Populasi (Orang)
01 | Wood Working 123
02 | Painting 95
03 | PCB Assembly 21
04 | Asemmbly 26
05 | Final Assembly 128
Jumlah 393

Sumber data: PT. Yamaha Electronics Mfg Indonesia

Sampel adalah sebagian atau wakil populasi yamgjtdiDinamakan
sampel apabila kita bermaksud untuk menggenerédasahasil penelitian
sampel (Arikunto, 2006:131).

Untuk sekedar ancer-ancer maka apabila subjekngengudari 100,
lebih baik diambil semua sehingga penelitiannya upakan penelitian
populasi. Selanjutnya, jika jumlah subjeknya betsgat diambil antara 10—

15% atau 20-25% atau lebih (Arikunto, 2002:112).
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Pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah @aemngenggunakan
teknik non probability random samplin@dikarenakan keterbatasan data dari
perusahaan, maka peneliti menetapkan 25% dari @sipyang ada untuk
dijadikan sampel dalam penelitian. Sehingga sandaéhm penelitian ini

berjumlah 100 orang.

. METODE PENGUMPULAN DATA
Data adalah bahan keterangan tentang sesuatu pépekitian yang

diperoleh di lokasi penelitian (Bungin, 2005:11®alam penelitian ini,

peneliti menggunakan beberapa metode dalam mendkampdata, yaitu:

1. Metode Observasi
Observasi atau pengamatan adalah kegiatan sehayd@usia dengan
menggunakan panca indera mata sebagai alat bamanya selain panca
indera lainnya seperti telinga, penciuman, mulun dkulit (Bungin,
2005:133). Peneliti melakukan observasi karyawatagzagian produksi
untuk mengetahui masalah apa yang terjadi saadiifPT. Yamaha
Electronics Manufacturing Indonesia. Observasikiikan sejak Agustus
2009 hingga September 2009.

2. Metode Wawancara
Wawancara atau interviu adalah sebuah proses melepeketerangan
untuk tujuan penelitian dengan cara tanya jawabbgabertatap muka
antara pewawancara dengan responden atau orangdyaagancarai,
dengan atau tanpa meggunakan pedongaidd wawancara (Bungin,

2005:126). Peneliti menggunakan wawancara untulemgé&bpi informasi
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yang dirasa kurang dari hasil observasi. Wawanicarantara lain untuk
menggali informasi yang berhubungan dengan magalasy ditemukan di
perusahaan, meminta penjelasan tentang setiap diars lain sebagainya.
Peneliti melakukan wawancara sejak Agustus 200§dairgustus 2010.
3. Metode Dokumentasi

Dokumentasi yaitu mencari data mengenai hal-hall at@iabel yang
berupa catatan, transkrip, buku, surat kabar, @mifajaprasasti, notulen
rapat, lengger, agenda, dan sebagainya (Arikur@i96:231). Metode ini
digunakan peneliti untuk mengumpulkan data karyawlan gambar-
gambar yang mendukung penelitian.

Adapun instrumen dalam penelitian ini menggunakamgket
(kuesioner). Kuesioner merupakan serangkaian aaftardpertanyaan yang
disusun secara sistematis, kemudian dikirim untuki eleh responden.
Kuesioner yang digunakan untuk mengukur motivasjakkaryawan adalah
skala sikap model Likert. Skala sikap disusun umhéngungkap sikap pro
dan kontra, positif dan negatif, setuju dan tidakup terhadap suatu objek
sosial. Skala ini berisi pernyataan-pernyataarnpsfiitiitude statemenysyaitu
suatu pernyataan mengenai objek sikap. Pernyati&ap terdiri atas dua
macam, Yyaitu favorabel (mendukung atau memihak objek sikap) dan
pernyataan yang tidalavorable/unfavorabe(tidak mendukung objek sikap)
(Azwar, 2007:97-98).

Peneliti hanya menggunakan pernyataan sikap yarsifdidavorabel

(mendukung atau memihak objek sikap). Hal ini dekeakan jika peneliti juga
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menggunakan pernyataan sikap yang bersitatfavorabel maka
dikhawatirkan akan banyak aitem skala yang gugivahakkekurangsesuaian

antara penyusunan aitdavorabeldengarunfavorabel

Sugiyono (2003) mengemukakan bahwa jawaban untuikapse
instrumen yang menggunakan skala Likert dari sapgaitif sampai dengan
sangat negatif. Skala Likert terdiri dari 5 pilihfawaban namun ada juga
yang hanya menggunakan 4 pilihan jawaban dengamdekan respon yang
di tengah. Menurut Consevelo G. Sevilla dkk (19%®berapa peneliti
berusaha menghapus sama sekali dengan menghilagkia netral dan
mengurangi skala menjadi empat angka. Peneliti neeikdn penekanan pada
kecenderungan responden untuk mengamankan diriadengenempatkan
jawaban mereka di tengah sebagai angka netral r{decgngan sentral),
individu yang mempunyai kecenderungan tersebus jetlak melakukan atau
mungkin mereka menafsirkannya sebagai tipe yangerabdSugiyono dalam

Rita 2008:44).

Oleh karena itu peneliti menghilangkan jawaban atetiN) karena
dikhawatirkan responden yang belum bisa memutuskamberikan jawaban

akan memberikan jawaban yang netral sehingga jawatmnderung ke

tengah.
Tabel 3.3
Bobot Pernyataan
Skor Pernyataan Favorable

Sangat Setuju 4

Setuju 3

Tidak Setuju 2

Sangat Tidak Setu 1
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Setelah memperoleh metode dan instrumen pengumplatn yang
tepat, peneliti menyusun sebuah rancangan penyoisursirumen yang
dikenal dengan istilah kisi-kisb{ue prin). Kisi-kisi adalah sebuah tabel yang
menunjukkan hubungan antara hal-hal yang disebutlkedaam baris dengan

hal-hal yang disebutkan dalam kolom (Arikunto, 206R).

Table 3.4
Blue Print Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja Karyawan
N . . Nomor
Indikator Deskriptor .
o] P Aitem

1 | Motivation Factor
Achievement

o

Keinginan untuk bekerja lebih baik 1, 2,
Adanya penghargaan bagi karyawad7, 30
yang berprestasi
c. Kesadaran untuk  memperbalki
kesalahan dalam bekerja
d. Kemampuan melaksanakan tugas
Pujian terhadap hasil kerja karyawan 3, 4,
Puas terhadap penghargaan yantg, 31
diberikan
c. Mendapatkan hadiah berupa uang
tunai
Mendapatkan surat penghargaan
The work it self a. Kesesuaian pekerjaan dengarb, 19,
pengalaman kerja 20, 32
Mampu menghindari kebosanan kerja
Perasaan senang terhadap pekerjaan
Kesadaran akan pentingnya pekerjaan
Menyelesaikan pekerjaan dengan baiks, 7,
dan benar 21, 33
b. Tugas diselesaikan tepat waktu
Memiliki disiplin kerja yang tinggi
d. Kesadaran melakukan pekerjaan
tanpa harus diawasi atasan
Advancement a. Kesempatan untuk berkembang dam, 22,
memperoleh kemajuan 34

o

o

Recognition

o

Q

ploo o

Responsibility

o
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b. Pengadaan pelatihan oleh perusah#an

2 | Maintenance Factor

Company policy ama. Prosedur kerja yang mudah 9, 23,
administration b. Aturan kerja yang jelas 35
c. Pelaksanaan peraturan yang

ditetapkan perusahaan
Quality Supervisor| a. Mampu memecahkan masalalio, 24,
pekerjaan 36

b. Melakukan pengawasan
c. Menjadi teladan bagi karyawan
Interpersonal a. Kecakapan menggunakan alat kerja 11, 12,
relation b. Kemampuan untuk bekerja dengar25, 37
kelompok

c. Berpartisipasi diberbagai kegiatan
yang diadakan perusahaan
d. Bekerja untuk merealisasikan tujuan

organisasi
Working condition | a. Memiliki ruangan kerja khusus 13, 14,
b. Penerangan 26, 27,
c. Fasilitas kerja 38
d. Suhu udara
e. Lingkungan kerja yang nyaman
Wages a. Gaji dasar sesuai dengan UMR 15, 16,
b. Mencukupi kebutuhan hidup 28, 29,
c. Besarnya gaji sudah dibicarakar89, 40
sebelumnya
d. Gaji sesuai dengan pekerjaan yang
dilakukan

e. perusahaan memberikan tunjangan
f. pemberian bonus khusus
Jumlah 40

Selain itu, peneliti juga menyebarkan kuesionerukinmengukur
motivasi kerja karyawan. Kuesioner ini disusun kargperusahaan belum

pernah memiliki data tentang motivasi kerja karyawa
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Table 3.5
Blue Print Motivasi Kerja Karyawan

. . Nomor
N Indikat Deskript .
0 ndikator eskriptor Aitem
1 | Motivasi Kerja k. Mempunyai sifat agresif 1,23,

l. Kreatif dalam pelaksanaan pekerjaa#d, 5, 6,
m. Mutu pekerjaan meningkat dari hari, 8, 9,
ke hari 10
n. Mematuhi jam kerja
0. Tugas vyang diberikan dapat

diselesaikan sesuai dengan
kemampuan
p. Inisiatif kerja yang tinggi dapat
mendorong prestasi kerja
g. Kesetiaan dan kejujuran
r. Terjalin hubungan kerja antara
karyawan dan pimpinan
s. Tercapai tujuan perorangan dan
organisasi
t. Menghasilkan informasi yang akurat
dan tepat
Jumlah 10

F. PROSES PENELITIAN
Penelitian ini dilakukan di PT. Yamaha Electronidanufacturing
Indonesia pada karyawan bagian produksi. Ada dbaptn yang peneliti
lakukan dalam proses penelitian ini, yaitu:
1. Tahap Persiapan
Tahap persiapan merupakan tahap awal peneliti mgt@mmasalah di
lapangan melalui observasi langsung di PT. Yamahecti&nics
Manufacturing Indonesia khususnya pada bagian pod®bservasi ini
peneliti lakukan pada agustus 2009 hingga septer@bdO. Setelah

peneliti merumuskan masalah, maka selanjutnya piepetlu membuat
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rancangan penelitian, menentukan populasi dan dampenentukan
metode pengumpulan data, dan menyusun instrumealifgm untuk

dapat melanjutkan ke tahap berikutnya.

2. Tahap Pelaksanaan

Pada tahap ini, peneliti telah menyusun angketgegleat ukur motivasi
kerja karyawan bagian produksi di PT. Yamaha Ebmits Manufacturing
Indonesia dan segera menyebarkan angket tersepad&daryawan yang
menjadi sampel penelitian. Setelah semua angké&urtgrul barulah

peneliti melakukan pengolahan data dan mengandissl penelitian

tersebut, serta membuat kesimpulan dari keseluridasihpenelitian.

G. VALIDITAS DAN RELIABILITAS
Hasil pengukuran dan data yang diperoleh dengangguerakan
ukuran tersebut dapat digunakan dalam penelitiga gnemiliki kesahihan
ukuran yalidity of a measune dan keandalan ukurarre(iability of a
measurg Ini berarti bahwa jika data diperoleh dari satrumen atau teknik
pengumpulan data kita perlu mengetahui apakah dateara benar

mengindikasi perilaku yang diukur (Silalahi, 20882

1. Validitas Instrumen
Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkanktihgesahihan
suatu instrumen. Instrumen yang sahih atau valatari memiliki validitas

tinggi, demikian pula sebaliknya. Sebuah instrurdikatakan sahih apabila
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mampu mengukur apa yang diinginkan atau mengundkag dari variabel
yang diteliti secara tepat (Hasan, 2002:79).

Validitas sebuah instrumen dapat diketahui dengaelakokan
pengujian secara eksternal atau secara interndnDpenelitian ini peneliti
melakukan pengujian secara internal (validitasrireth dengan menggunakan
validitas konstruksi donstruct validity sebagai jenis validitas pengukuran.
Validitas internal dicapai apabila terdapat kesesuantara bagian-bagian
instrumen dengan instrumen secara keseluruhars@@ekodjo, 2007:193).

Dengan menggunakan instrumen yang valid dan relialadam
pengumpulan data, diharapkan hasil penelitian akanjadi valid (sahih).
Pengujian validitas konstruksi dilakukan denganlisisafaktor, yaitu dengan

mengkorelasikan antara skor aitem instrumen dengansPearson Product

Moment yaitu:
Fuitung = nXy) - 2Xx).Q&Y)
JEX2 - E03 IV - ENY

Dimana:

I hitung = Koefesien korelasi

2Xi = Jumlah skor aitem

2Yi = Jumlah skor total (seluruh aitem)

n = Jumlah responden

Selanjutnya dihitung dengan Uji-t dengan rumus:

rvn —2

thitung = 1 —r2
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Dimana:

t = Nilai t hitung
r = Koefesien korelasi hasilnitung
n = Jumlah responden

Kemudian fiungdari tiap pertanyaan dibandingkan dengagiF "2
dengan derajat bebas n-2. Jilkaung lebih besar darihel maka pernyataan
tersebut valid. Apabila dalam perhitungan ditemukamyataan yang tidak
valid, kemungkinan pernyataan tersebut kurang Isaikunan kalimatnya,
sehingga menimbulkan penafsiran yang berbeda. tBedan validitas
instrumen menggunakan komputer progrétatistical Product and Service

Solutions(SPSS) versi 15.0@r windows

2. Reliabilitas Instrumen

Borg dan Gall mendifinisikan‘Reliability...is the level of internal
consistency or stability of the measuring devicesraime”. Reliabilitas
adalah tingkat konsistensi atau stabilitas sararaykuran sejalan dengan
waktu. Bruce W. Tuckman mendefinisikatiReliability (is defined) as
consistency of a test score over items and ovee.tifn Kedua definisi
tersebut menunjukkan bahwa antara instrumen dan pkogujian terdapat
hubungan yang erat dan menentukan reliabilitas y&mg (Reoksoatmodjo,

2007:195).
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Cara pengukuran reliablitas menggunakan alpha eamnhlika alpha
cronbach lebih besar atau sama dengan 0.5 maka gaaabel dikatakan

reliabel (Malhotra (2009) dalam Ekawati).

Dalam penelitian ini metode mencari reliabilitagemal yaitu dengan
menganalisis reliabilitas alat ukur dari satu k@hgukuran, dan rumus yang

digunakan adalaAlpha

1= (kle)(l —zs—fl)

Dimana:
[ = Nilai reliabilitas
2'Si = Jumlah varians skor tiap-tiap aitem
St = Variansi total
k = Jumlah aitem

Untuk mencantumkan tinggi rendahnya tingkat reli@s instrumen
penelitian, peneliti menggunakan komputer progi@tatistical Product and
Service Solutions(SPSS) versi 15.00or windows dan hasilnya akan

menggunakan acuan kategorisasi reliabilitas.

. METODE ANALISIS DATA

Data yang sudah dikumpulkan diolah, diedit, ditabuldan dianalisis
untuk menguiji hipotesis. Teknik analisis data ydigunakan adalah analisis
regresi bergandamultiple regression analygis Kegunaannya yaitu untuk
meramalkan nilai variabel terikat (Y) apabila vaAgabebas minimal dua atau

lebih.
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Analisis regresi berganda adalah suatu alat asgtisramalan nilai
pengaruh dua variabel bebas atau lebih terhadajbedrterikat untuk
membuktikan ada atau tidaknya hubungan fungsi fatidungan kausal antara

dua variabel bebas atau lebih (Riduwan, 2005:155).

Dalam penelitian ini, analisis regresi bergandaudakan untuk
mengetahui pengarulachievement(X,), recognition (X,), the work it
self(X3), responsibilityX,), advancemern(tXs), @ company policy and
administratior{X,), quality supervisdiX,), interpersonal relation (Xg),

working conditioriX,), wages(X;,) terhadap motivasi kerja (Y).
Berikut rumus yang digunakan dalam analisis redresjanda:

Yl = ﬂo + ﬁlel- + ﬁzle' + ... +ﬁpoi +El

Dimana:

| =1,23.... N

Y1 = Nilai pengamatan yang ke i

X1.. Xp = Peubah bebas yang menentukan nilai pengametan k

Bi..Bp = Koefesien-koefesien regresi sebagian (parsiatuku peubah
X1i.. Xp

Bo = Titik potong sumbu Y

€ = Faktor sisaan yang ke-i

N = Banyaknya pengamatan
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. DESKRIPSI OBJEK PENELITIAN
1. Profile Perusahaan

PT. Yamaha Electronics manufacturing Indonesia (YEMerupakan
salah satu group corporation Japan yang berdia Bebruari 1999 dengan
mengkhususkan diri memprodukSipeaker Home TheatrédiFi Speaker
Systemmerk YAMAHA yang menggunakan bahan dasar kayu siakses
diekspor ke USA, Eropa, Jepang, dan Negara-negimayh.

Jenis usaha yang digeluti oleh PT. Yamaha EleasoMianufacturing
Indonesia merupakan Sub Assembly dan komponenraidc Gpeaker
system dengan kapasitas produksi 1.300.G@aker systerper tahunnya.
Selain itu, PT. YEMI ini telah mendapatkan sertifk ISO 9001 pada tahun
2002 dan ISO 14001 pada tahun 2003.

Pendirian perusahaan manufacturing di Indonesiailatarbelakangi
oleh beberapa hal, yaitu:

1. Pangsa pasar yang menjanjikan dengan mempertimbdangbpulasi di
masa depan
2. Ketersediaan tenaga kerja yang mudah dan efisien

3. Ketersediaan bahan baku (terutama bahan baku leayspkaker unit).
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2. Lokasi Perusahaan

PT. Yamaha Elektronics Manufacturing Indonesia laenat di
Kawasan Industri PIER (Kawasan Berikat NusantalaRembang Industri Il
9/11 Mojoparon — Rembang Pasuruan. Luas area PiaNa Electronics

Manufacturing Indonesia adalah 50.000 M2 dengas lhzengunan 13.000 M2,

3. Personalia dan Ketenagaan

Pada tahun 2003, jumlah keseluruhan karyawan PTmala
Electronics Manufacturing Indonesia adalah 800 graNamun hingga
agustus 2010, karyawan perusahaan ini berjumlahos&80g dari berbagai

departemen seperti yang tertera di bawah ini:

Tabel 4.1
Data Karyawan PT. Yamaha Electronics Mfg Indonesia

N Jabatan Sarjana penddien Jumiaf
0 D3 SMA | SMP sp | (orang)
1 | Presiden Direktur 1 1
2 | PGA 7 7
3 | Purchasing 13 13
4 | Logistic 21 21
5 | Accounting 19 19
6 | Procurement 20 9 29
7 | Production Control 17 17
8 | Production Engineering 140 283 423
9 | Quality Assurance 21 2 23
10 | General Service 5 5
11 | Security 6 5 11
12 | Sopir 7 3 9
13 | Gardener 1 1 2

Jumlah 580

Sumber Data: PT. Yamaha Electronics Mfg Indonesia
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Dalam mencapai target usaha sehari-hari, maka deragja secara
perorangan tidak dapat bekerja sendiri-sendiri. Berkegiatan untuk mencapai
tujuan perusahaan sudah terorganisir. Berikut waldtja standar yang telah

ditetapkan PT. Yamaha Electronics Manufacturingoivesia adalah:
a) Senin — kamis : 07.00 — 16.00 wib (termasuk jairaisat)

b) Jumat : 07.00 — 16.30 wib (termasuk jam istirahat)
c) Sabtu : 07.00 — 16.00 wib (termasuk jam istirahat)

Bila melebihi jam kerja di atas, maka akan dihitusgpagai jam
lembur dan karyawan akan mendapatkan uang lembuaisdengan Undang-
undang Ketenagakerjaan. Adapun gaji pokok standag yditetapkan oleh
perusahaan tergantung dari tingkatan jabatan yatey di PT. Yamaha
Electronics Manufacturing Indonesia dan upah mihikaayawan mengikuti

standar Upah Minimum Regional (UMR)

4. Visi dan Misi Perusahaan

a. VIS
Visi PT. Yamaha Electronics Manufacturing Indonesialahsupply the
excellent sound to the customdengan kapasitas produksi 1.000.000
speaker systeqper tahunnya.

b. MISI:
Misi PT. Yamaha Electronics Mnufacturing Indonesidalah Strategy
Home Theater No. fang menjadi 5 besar dalam industri speaker diaduni
dengan mempercepat dan meningkatkan produksi umaricapai jumlah

penjualan sebesar 10 Miliar Yen.
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PT. Yamaha Electronics Manufacturing Indonesia nak@mproduksi
produk bermutu tinggi yang memberikan kesan danu&sgn kepada
costumerdunia. Target tersebut dapat diraih melalui korasinkekuatan
pengembangan produk dari Yamaha corporation, pegguteknologi suara
terbaru, pemilihan material terbaik, serta kemamptirrggi (SDM) pekerja-
pekerja Indonesia.

PT. Yamaha Electronics Manufacturing Indonesia mamgpi prinsip
manajemen, yaitu:

1. Menerapkan Quality, Cost, dan Delivery (QCD)

2. Menggunakan teknologi tinggi di bidang Wood Working
3. Mengidentifikasi, memahami, dan menyelesaikan rafsal
4. Implementasi 5S

5. Memberikan kontribusi kepada Indonesia

Kemampuan utama PT. Yamaha Electronics Manufagiuridonesia
adalah di bidang tehnilwvood workingdan tehnikpainting Sementara itu,
prinsip dalam berproduksi adalah kualitas tinggaya rendah, produktivitas
tinggi, sertashort production lead timePrinsip tersebut dipegang teguh untuk
mencapai target perusahaan, yaitMehjadi Pemimpin Dalam Industri

Hiburan”.

5. Sarana dan Prasarana
Adapun sarana dan prasarana yang saat ini dimiiét PT. Yamaha

Electronics Manufacturing Indonesia adalah:
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a. Gudang dan Bangunan

1. Office Room 7. Musholla

2. Seminar Room 8. Poliklinik

3. Area Wood Working 9. Kamar Mandi
4. Area Painting 10. Kantin

5. Area Ware House/Raw Material 11. Kiosk

6. Finish Good 12. Parking Area

b. Peralatan dan Perlengkapan produksi
1. Mesin-mesin produksi
2. Material/bahan produksi

3. Forklift

c. Fasilitas Ruangan

1. Meja 6. Lemari Kabinet
2. Kursi 7. White Board

3. Komputer 8. Alat kebersihan
4. Telepon 9. Tempat sampah
5. Printer dan Mesin foto copy 10. Papan Informasi

d. Fasilitas keselamatan kerja
1. Perlengkapan APD (alat pelindung diri): maskerpirasor, ear plug,
helmet, shoes, dan lain-lain
2. Obat-obatan

3. Asuransi kesehatan
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e. Transportasi
1. Mobil

2. Bomen Jemputan

B. DEMOGRAFI RESPONDEN

Responden pada penelitian ini sebanyak 100 oradg pma divisi
dengan jumlah responden laki-laki sebanyak 59 ordag perempuan
sebanyak 41 orang. Sementara itu, responden deilmjan belakang
pendidikan SMA sebanyak 34 orang, SMK sebanyakrdfgy dan karyawan
dengan latar belakang pendidikan STM sebanyak &tgor

Deskripsi demografi responden dapat dilihat padéilgberikut:

a. Berdasarkan jenis kelamin

Gambar 4.1
Demografi Responden Berdasarkan Jenis
Kelamin

o laki-laki

M perempuan

Berdasarkan grafik di atas, demografi respondemdsarkan jenis
kelamin sebanyak 59 orang berjenis kelamin laki-laktau jika
diprosentasekan sebanyak 59%. Sedangkan jumlalonesp perempuan
sebanyak 41 orang atau jika diprosentasekan sekafiy@. Dari jumlah

prosentase itu, jelas bahwa mayoritas karyawarabhggioduksi yang ada di
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PT. Yamaha Electronics Manufacturing Indonesiadmesj kelamin laki-laki.
Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan respondeki-laki dan
perempuan karena perbedaan jenis kelamin juga hegaengaruh terhadap
motivasi seseorang dalam bekerja dan mengikuti igdach serta
pengembangan yang diadakan perusahaan. Dalam gedakspendidikan dan
pengembangan diperlukan kemampuan fisik dan figisJo sementara

kemampuan fisik dan psikologis laki-laki dan perewp berbeda.

b. Berdasarkan Latar Belakang Pendidikan

Gambar 4.2
Demografi Responden Berdasarkan latar belakang
pendidikan

u SMA
m SMK
STM

PT. Yamaha Electronics Manufacturing Indonesia niknkaryawan
bagian produksi yang mayoritas berlatar belakamgligdgkan SMA sederajat.
Perusahaan sengaja merekrut karyawan produksi depgadidikan SMA
agar lebih mudah untuk dididik atau diberikan pek&i. Selain itu,
perusahaan hanya membutuhkan tenaga untuk bisajebekearea produksi
yang jelas lebih membutuhkan kekuatan fisik. Beadam grafik di atas,

demografi responden berdasarkan latar belakangdgikad mereka yaitu 34
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orang lulusan SMA atau jika diprosentasekan sebar8426. Sedangkan
responden yang berlatar belakang SMK sebanyak 80goatau sebanyak
30%. Sementara itu, yang memiliki latar belakangdogikan STM sebanyak
36 orang atau jika diprosentasekan sebanyak 36%daBarkan perincian data
tersebut, maka dapat diketauhi bahwa karyawan padén produksi PT.
Yamaha Electronics Manufacturing Indonesia maysriterlatar belakang

pendidikan STM vyaitu sebanyak 36 orang.

. PAPARAN DATA DAN HASIL PENELITIAN

1. Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen

a. Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen X

Instrument yang valid mempunyai arti bahwa alat ruktang
digunakan dalam bentuk pernyataan untuk mempeda&h (mengukur) juga
dinyatakan valid. Item yang memiliki korelasi pgsitinggi dapat dianggap
memiliki validitas yang tinggi. Dengan derajat beb@8 dan alpha 0.05
didapatkan e sebesar 0.261. Hal ini menunjukkan bahwa perngataa

kuesioner valid.

Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui apakatvaban yang
diberikan untuk pernyataan yang diulang adalah sataajawabannya sama.
Uji ini digunakan untuk melihat konsistensi jawabd@engujian reliabilitas
dari suatu variabel dapat dilakukan dengan metitaitcronbach alpha. Suatu

instrument dikatakan reliabel apabila nilai crortbatpha > 0.60.
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Tabel 4.2
Validitas dan Reliabilitas Instrumen X

. No. . Alpha
Variabel Pernyataan Korelasi cronbach Keterangan
1 0.53(
. 2 0.405 Valid dan
Achievement 17 0392 0.603 reliabel
30 0.588
3 0.708
. 4 0.751 Valid dan
Recognition 18 051 0.748 reliabel
31 0.57¢
5 0.403
. 19 0.305 Valid dan
The work it sel 50 0562 0.608 reliabel
32 0.403
6 0.50:
. 7 0.69¢ Valid dan
Responsibility 51 0698 0.724 reliabel
33 0.530
8 0.568 )
Advancement 22 0.499 0.706 Vri'l'i‘;gsln
34 0.752
9 0.59¢ )
Administration 23 0.55( 0.701 Vrzllliiggn
35 0.675
: 10 0.507 )
i S
P 36 0.715
11 0.58¢
Interpersonal 12 0.49: 0.665 Valid dan
relation 25 0.379 ’ reliabel
37 0.656
13 0.407
) 14 0.364 )
Workin Valid dan
conditlio% 26 0.535 0.625 relliabel
27 0.421
38 0.60¢
15 0.317
16 0.507 Valid dan
Wages 28 0.274 0.795 reliabel
29 0.576
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39

0.353

40

0.494

b. Uji Validitas dan Reliabilitas Instrument Motivaserja(Y)

Pada table 4.3 dapat dilihat nilakigng untuk setiap pernyataan

yang mengukur tingkat motivasi kerja respondennyaan dikatakan valid

jika nilai rhiung lebin besar dari 0.261. pernyataan no. 4 memiiikii r niung

kurang dari 0.261 sehingga pernyataan ini tidaldval

Table 4.3
Validitas dan Reliabilitas Instrumen Y
No. Pernyataan Korelasi Alpha Keterangan
cronbach
Y1l 0.384 Valid dan reliabel
Y2 0.375 Valid dan reliabel
Y3 0.276 Valid dan reliabel
Y4 0.177 Tidak valid dan reliabe
Y5 0.380 0.656 Valid dan reliabel
Y6 0.310 Valid dan reliabel
Y7 0.295 Valid dan reliabel
Y8 0.355 Valid dan reliabel
Y9 0.350 Valid dan reliabel
Y10 0.365 Valid dan reliabel

2. Uji Hipotesis

Pada bagian ini akan dilakukan pengujian terhadesil hegresi yang

diperoleh secara serempak dengan uji F dan melakpkagujian parsial

dengan uji t.

a. Pengujian hipotesis secara serempak

Dari hasil program SPSS yang dilakukan untuk methgasi data,

telah diperoleh beberapa hasil pengujian, salaimgatadalah hasil pengujian

serempak atau ujji F, pengujian secara serempakapgm antara semua
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variabel bebas (Achievement, Recognition, The womiself, Responsibility,
Advancement, Administration, Quality supervisor,tehpersonal relation,
Working conditional, Wages) terhadap variabel triya (tingkat motivasi)
dapat dilihat dengan nilainkng—nya. Hipotesis Nol diterima apabilaidfng<
Fraberdan hipotesis nol ditolak apabilaidng> Raveipada selang kepercayaan
95% atau tingkat kesalahan=5%).

Hasil pengujian secara serempakify) dapat dilihat pada table 4.4 di

bawah ini :
Tabel 4.4
Hasil Pengujian serempak
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 234.542 10 23.454 12.762 .000(a)
Residual 163.568 89 1.838
Total 398.110 99

a Predictors: (Constant), wages, responsibility, working_condition, quality_supervisor,
interpersonal_relation, administration, advancement, achievement, work_it_selt, recognition
b Dependent Variable: motivasi

Pada tabel di atas dapat dilihat bahwa nilgiug yang diperoleh
adalah 12.762 sedangkapuk pada selang kepercayaan 95 % atau tingkat
kesalahano= 5%) adalah sebesar 1.939 dengan tingkat signgika000. Ini
menunjukkan bahwa nilainking > FRabel atau berpengaruh signifikan pada
tingkat alpha yang kecil sekali (0%). Dengan haisi, maka dapat
disimpulkan bahwa secara serempak variabel bebgsermaruh terhadap
variabel terikat atau dengan kata lain tolak. Fbecara empirik dapat
dinyatakan bahwa variabel beb&gllievement, Recognition, The work it self,

Responsibility, =~ Advancement,  Administration,  Qualit supervisor,
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Interpersonal relation, Working conditional, Wagdserpengaruh terhadap

variabel terikatnya (tingkat motivasi).

b. Pengujian hipotesis secara parsial

Berdasarkan hasil program SPSS yang dilakukan nséngesi data,
telah diperoleh beberapa hasil pengujian, salaimgatadalah hasil pengujian
parsial atau Uji-t. Pengujian secara parsial meliengaruh antara semua
variabel bebasAchievement, Recognition, The work it self, Respilihg
Advancement, Administration, Quality supervisorietpersonal relation,
Working conditional, Wagegssecara individu (parsial) terhadap variabel
terikatnya (motivasi).

Hasil pengujiannya dapat dilihat melalui nilai telrignya. Hipotesis
nol diterima apabilantung< taner dan hipotesis nol ditolak apabilauhg> tabel
pada selang kepercayaan 95 % atau tingkat kesalaha?).

Hasil pengujian secara parsial dapat dilihat pabket4.5 berikut ini:

Table 4.5
Hasil Pengujian secara Parsial

Model " Coetficents | Costicens | S| qeoetd
B Esr trddr Beta B ESr trc(i).r parsial

1 (Constant) 16.064 2.753 5.835 .000 -
achievement -211 146 -.107 -1.443 .003 0.11
recognition .006 .087 .005 .069 .005 0.043
work_it_selt 201 149 145 1.957 014 | 0.069
responsibility -.240 123 -.150 -1.960 .023 0.057

advancement 238 129 137 1.844 .068 -

administration 583 291 145 2.005 .058 -
quality_supervisor 923 197 343 4.688 .000 0.078
interpersonal_rlation 1.386 247 396 5611 .000 0.117
working_condition 1.096 233 339 4.697 .000 0.114
wages 1.083 235 336 4.613 .000 0.325

a Dependent Variable: motivasi
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Pada table 4.5 dapat dilihat nilaishg untuk setiap variabel bebas.
Untuk mengetahui apakah setiap variabel bebas hgapeh atau tidak
terhadap variabel terikat dapat dilihat pada koterakhir tabel di atas dengan
melihat tingkat signifikannya.

Pada table 4.5 dapat dilihat bahwa variamievement, recognition,
work it self, responsibility, quality supervisontérpersonal relation, working
condition dan wagememiliki tingkat signifikansi yang lebih kecil da0.05
(5%). Ini menyatakan bahwa keempat variabel tettsképengaruh terhadap
motivasi. Dengan perkataan lain, kedelapan vaisos¢but tolak bl Variabel
advancement dan administration tidak berpengardha paotivasi karena nilai
tingkat signifikansinya (0.068 dan 0.058) lebih dredibandingkan dengan
0.05 (5%). Pada variabel advancement dan admitstrtamaka harus
menerima k.

Berdasarkan hasil analisis dapat diketahui bahwa kiesepuluh
variabel yang diteliti, ternyata variabel qualitypgrvisor, interpersonal
relation, working condition dan wages mempunyaigaenh dominan dalam
meningkatkan motivasi kerja karyawan karena digdrdingkat signifikansi
paling kecil yaitu 0.000.

Di samping pengujian serempak dan parsial, makasatiakoefisien
lagi yang mempunyai makna penting bagi regrestuykoefisien determinasi
(R?. Koefisien determinasi menerangkan seberapa bpsagaruh dari
seluruh variabel bebas terhadap variabel terikatRgaolehan nilai Rdapat

dilihat pada table 4.6 dibawah ini.
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atau

Tabel 4.6
Nilai Koefisien Determinasi

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 .968(a) .937 913 1.35567

a Predictors: (Constant), wages, responsility, working_conditional, quality_supervisor,
interpersonal_relation, administration, advancement, achievement, work_it_self,

recognition

Pada table 4.6 dapat dilihat bahwa &ljusted adalah sebesar 0.913

91.3%. Angka

ini

menyatakan bahwa variabélchievement,

Recognition, The work it self, Responsibility, Atement, Administration,

Quality supervisor, Interpersonal relation, Workingpnditional, Wageés

mempengaruhi variabel terikat (tingkat motivadiessar 91.3% dan sisanya

8.7% dipengaruhi oleh variabel lainnya.

Untuk mengetahui persentase masing-masing pengaridbel bebas

terhadap variabel terikatnya adalah dengan melfiflat R* adjusted dari

regresi variabel terikat dengan masing-masing batibebas. Ringkasan nilai

R? adjusteddapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 4.7
Nilai R? adjusted masing-masing variabel bebas
R2

No Pernyataan Adjusted Persentase Jumlah Faktor
1 | Achievement 0.11 11% Motivation
2 | Recognitior 0.04: 4.3% 27.9%
3 | The work it sel 0.06¢ 6.9% factor
4 | Responsibility 0.057 5.7%
5 | Quality 0.078 7.8%

supervisor
6 | Interpersonal 0.117 11.7% Maintenance

relation 63.4% ¢
7 | Working 0.114 11.4% actor

condition
8 | Wages 0.325 32.5%
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D. PEMBAHASAN

Setiap perusahaan menghendaki karyawannya mempuomy@iasi
kerja yang tinggi agar tujuan perusahaan dapaaparalengan baik. Adapun
yang menimbulkan tingginya motivasi kerja adaldh barapan-harapan para
karyawan sesuai kenyataan yang para karyawan dlaikisecara material
maupun non material.

Abraham Sperling mengemukakan bahwa motif didekars sebagai
suatu kecenderungan untuk beraktivitas, dimulai darongan dalam diri
(drive) dan diakhiri dengan penyesuaian diri, penyesuditanikatakan untuk
memuaskan motif. William J. Stanton mendefinisiksahwa motif adalah
kebutuhan yang distimulasi dan berorientasi kepaglzan individu dalam
niencapai rasa puas. Motivasi didefinisikan olellnféire H. Stanford adalah
sebagai suatu kondisi yang menggerakkan manusiardle suatu tujuan
tertentu (dalam Mangkunegara, 1993: 46).

Sementara itu, Herzberg berasumsi bahwa motiasy ydeal dapat
merangsang usaha/kinerja adalah peluang untuk saglakan tugas yang
lebih  membutuhkan keahlian dan peluang untuk mebgegkan
kemampuan. Menurutnya, orang dalam melaksanakagrjpak dipengaruhi
oleh dua faktor yang merupakan kebutuhan, yaittivation factordan
maintenance factgiBrantas, 2009:1009).

Dari hasil penelitan di PT. Yamaha Electronics Macturing
Indonesia khususnya pada karyawan yang bekerja adiab produksi,

motivation factormemberikan sumbangan terhadap motivasi kerja gakan
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27.9%.Motivation factorterdiri dariachievemenyang berpengaruh terhadap
motivasi kerja sebesar 11%ecognitionberpengaruh sebesar 4.3%te work

it self berpengaruh sebesar 6.9% desponsibilityberpengaruh sebesar 5.7%.
Adapun darimotivation factorini, advancementidak memberikan pengaruh
terhadap motivasi kerja karyawan bagian produk§iTdi Yamaha Electronics
Manufacturing Indonesia. Hal ini disebabkan karpaeusahaan jarang sekali
memberikan kesempatan bagi karyawannya untuk bddeargn melalui
promosi jabatan, pengadataining, dan bentuk pengembangan lainnya yang
mungkin dilakukan oleh sebuah perusahaan.

Pada motivation factoy faktor achievementmemberikan pengaruh
terbesar terhadap motivasi kerja karyawan, yakbasgak 11%. Hal ini
menunjukkan bahwa karyawan bagian produksi di PAm&ha Electronics
Manufacturing Indonesia pada dasarnya ingin bekéejaih baik dan
memperoleh penghargaan atas kerja keras yang itedabka lakukan. Jika
karyawan merasa puas terhadap prestasi yang telapathya saat bekerja,
maka motivasi kerja karyawan pun akan meningkat.sdeupa diungkapkan
oleh Herzberg dalam teorinya yang menyatakan bafakior-faktor yang
berperan sebagai motivat@chievementmampu memuaskan dan mendorong
karyawan untuk bekerja lebih baik (Manullang, 2008).

Prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitagg ydicapai oleh
seseorang dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengguang jawab yang

diberikan kepadanya (Mangkunegara 2005: 67).
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Dalam menyelesaikan pekerjaan, antara karyawan ganhg dengan
karyawan yang lain mempunyai kemampuan dan kudéga yang berbeda-
beda. Oleh karena itu sangat penting bagi PT. Yam&htectronics
Manufacturing Indonesia untuk melaksanakan pemilaestasi kerja.
Penilaian prestasi kerja adalah sebuah mekanismuk umemastikan bahwa
orang-orang pada tiap-tiap tingkatan mengerjakgastugas menurut cara
yang diinginkan pimpinan mereka. Penilaian prestasja merupakan salah
satu tugas yang paling penting bagi setiap atdsamena penilaian prestasi
kerja akan membangkitkan semangat kerja karyawan ragndapatkan hasil
yang lebih baik lagi dan dapat memenuhi target ysksidperusahaan. Dengan
adanya prestasi kerjaghievementdiharapkan karyawan dapat meningkatkan
kualitas kerja sehingga para karyawan dapat megadprestasi kerja ini
sebagai dasar untuk meningkatkan pendapatan (belpaus dari
perusahaan).

Islam juga menganjurkan umatnya untuk bekerja damberikan
prestasi kerja yang baik. Dalam beberapa hadisbdikan bahwa:

Sesungguhnya Allah suka kepada hamba yang berkknyaerampil
(profesional atau ahli). Barangsiapa bersusah-payatencari nafkah
untuk keluarganya maka dia serupa dengan seoranghitudi jalan
Allah Azza wajall(HR. Ahmad).

Barangsiapa pada malam hari merasakan kelelahani dgraya
ketrampilan kedua tangannya pada siang hari makdapmalam itu ia
diampuni oleh AllalHR. Ahmad)

Salah satu prinsip kerja yang diajarkan Allah swlatui Alquran

adalah kontinuitas kerja dibarengi dengan penglard@ahwa pekerjaan itu

akan mendapat nilai tersendiri di sisi Allah swhdalak jadi sia-sia. Yaitu,
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dengan jalan memanfaatkan waktu semaksimal dartisedpnungkin tanpa

menunda-nundanya hingga waktu yang lama. Allah $afirman:

Dol e 2T e a7 T 22T
@;&jbél:u J/b ngbg&; 1515

-

Artinya:

"Apabila kamu telah selesai (dari suatu urusan)rj&kanlah dengan
sungguh-sungguh (urusan) yang lain (berikutnyajaJiu semua sudah
selesai, maka berharaplah kepada Tuhanm{@S. Al-Insyirah : 7-8)
(Departemen Agama RI, 2004:596).

Sementara itunaintenance factomemberikan pengaruh yang sangat
besar terhadap motivasi kerja karyawan. Sekitat%3aktor ini memberikan
pengaruh terhadap motivasi kerja. Jika masing-rgafsiktor ini dijabarkan,
maka aality supervisor memberikan pengaruh sebesar 7.8% terhadap
motivasi kerja karyawan. Sementara itu, besar pehgaterpersonal relation
terhadap motivasi kerja sebesar 11.7%grking condition berpengaruh
sebesar 11.4%, dan wages memiliki pengaruh terbedwdap motivasi kerja
karyawan bagian produksi di PT. Yamaha ElectronManufacturing
Indonesia, yakni sebanyak 32.5%. Hal ini menginsikan bahwa tingkat
motivasi kerja karyawan dipengaruhi oleh kompensgang diberikan
perusahaan terhadap hasil kerja karyawan. Artinggmakin tinggi
kompensasi yang diberikan, maka semakin baik polavasi kerja karyawan.

Kompensasi merupakan salah satu cara untuk merhpekan
karyawan yang ada di dalam perusahaan, sehinggekengetap betah di

dalam perusahaan. Hal ini seperti yang diungkapgkarzberg bahwa gaji

(kompensasi) merupakatactor hygine (faktor pemelihara) karena hal itu
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dapat menyebabkan ketidakpuasan kerja (bila dierdalam jumlah yang
kurang) walaupun tidak dapat menimbulkan kepuasayja Kbila diberikan
dalam jumlah berlebih) (Cahayani, 29:77).

Selain itu, T. Hani Handoko mengatakan bahwa sipartemen
Personalia meningkatkan prestasi kerja, motivash da@&puasan Kkerja
karyawan melalui kompensasi. Sedangkan Mulia Nasuthengemukakan
bahwa perusahaan perlu memberikan imbalan kepadgpgawai yang telah
mengorbankan waktu, kesempatan dan keterampilanggghpegawai merasa
puas karena usaha mereka dihargai (dalam Gusti2ggas;69).

Setiap orang adalah individu yang unik, punya nasiiwang berbeda,
serta memiliki sesuatu yang mempengaruhi motivasidglam bertindak.
Tingkat motivasi karyawan dipengaruhi tidak sajehopandangan mereka
tentang nilai dari hasil yang mereka kerjakan, @njukompensasi, juga
harapan kompensasi tersebut. Apabila karyawan atdditta hubungan positif
antara usaha, kinerja, dan kompensasi, maka ia alaniliki usaha yang
sangat kuat dan motivasi yang sangat tinggi. Kakemgawan merasa bahwa
dari usaha yang baik dan kinerja yang tercipta,avetan didapat hasil yang
baik pula (kompensasi).

Kompensasi mempengaruhi kepuasan dan bertindalgaebanpan
balik yang memampukan karyawan menyesuaikan parijagk belakangan
(Lawler dalam Simamora, 2006:448).

Untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan, PT. ‘dam

Electronics Manufacturing Indonesia harus meliiatianenganalisis tentang
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kompensasi yang telah diberikan kepada karyawam slzdfut pandang
mereka. Adalah hal yang lumrah jika karyawan mdinifiarapan tentang
jumlah kompensasi yang akan diterimanya. Oleh leargnjika perusahaan
mengadakan perekrutan karyawan, maka perusahaanintaencalon
karyawannya untuk mencantumkan jumlah gaji yanggdikan sehingga
perusahaan mengetahui harapan calon karyawan gah m&mberi tahu jika
standar gaji yang ada diperusahaan tidak sesuajademarapan calon
karyawannya.

Karena perasaan puas atau tidak puasnya karyawdrad#p
kompensasi yang didapat merupakan akumulasi darukekompensasi yang
diterima dan bukan sekedar gaji pokok, maka hengalperusahaan turut
memperhatikan tunjangan-tunjangan yang umum diaeyikaitu transportasi
dan uang makan secara sungguh-sungguh, karenalhgding tampak kecil
itu sesungguhnya memberikan peranan yang besaadggrh kepuasan
karyawan.

Dari uraian-uraian di atas maka tersirat bahwa deng@danya
kompensasi akan dapat meningkatkan kepuasan ladmjaggia karyawan pun
meningkatkan semangat kerja mereka. Hal ini didedrabkarena setiap
pegawai mempunyai harapan untuk memiliki kehidugyang lebih baik
sesuai pengorbanan dan tanggung jawab yang dibadakyawan didalam
melakukan pekerjaannya. Kompensasi sebagai peragraagas keberhasilan
seseorang yang menunjukan prestasi kerja yangitis@gm menunaikan

kewajibannya dalam pekerjaan dan jabatan yang dkwmya sekarang,
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sekaligus sebagai pengakuan atas kemampuan potengi bersangkutan
dalam menduduki posisi yang lebih tinggi disuatyemisasi.

Dengan demikian, pengaruh kompensasi terhadap asotierja dapat
diartikan dengan peningkatan kompensasi yang d#deroleh PT. Yamaha
Electronics Manufacturing Indonesia akan meningkatisemangat kerja
karyawan. Besarnya kompensasi ini mencerminkamusstgtengakuan, dan
tingkat pemenuhan kebutuhan yang dinikmati karyalbensama keluarganya.
Jika balas jasa yang diterima karyawan semakinrblesearti jabatannya
semakin tinggi, statusnya semakin baik, dan penm@mmikbutuhan yang akan
dinikmati semakin banyak pula. Dengan demikian kspa kerjanya juga
semakin baik dan mendorong motivasi kerja yandileaik pula.

Islam menggariskan gaji atau kompensasi lebih kemgmsif. Allah

menegaskan tentang imbalan ini dalam Qur'an selissyadut:
do
. ,/‘ 22 - s -,;,u’T/ #oa _Sa ,m“‘ P4 =| e 9T 5
»1-“ Jf 935y Oy selly sdl gy NE Dl (55500 |sles Jﬁj
/_\/ PP ) P }}/},/ //{ ,J/ > _ 22
Q@QM%WM 9.\;?1.“);},..;J|

Artinya:

Dan katakanlah : “Bekerjalah kamu, maka Allah dasu®-Nya serta
orang-orang mu’min akan melihat pekerjaanmu itupn damu akan
dikembalikan kepada Allah Yang Mengetahui akan lgltiain yang nyata,
lalu diberikan-Nya kepada kamu apa yang kamu karjak(QS. At-
Taubah : 105) (Departemen Agama RI, 2004:203).

Ayat di atas menyerukan kepada manusia agar leeklenni Allah

semata dengan berbagai amal dan perbuatan yangaidfeah baik untuk

dirinya maupun untuk masyarakat umum, maka Allaanakelihat dengan
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menilai dan memberi ganjaran amal itu. Sebutandanipada ganjaran adalah

imbalan atau gaji atau kompensasi.

P
zZ_ - Z 2

- S R T
db 35> Jw,; saliS S ol el B

= 1 A i AT
Artinya:

Barang siapa yang mengerjakan amal sholeh, baikakmaupun
perempuan dalam keadaan beriman, maka sesunggukama Kami
berikan kepadanya kehidupan yang baik dan sesungguakan Kami
berikan balasan kepada mereka dengan pahala yhimghaik apa yang

telah mereka kerjakan. (QS. An-Nahl : 97) (Depaeenmigama RI,
2004:278).

Surat At-Taubah 105 menjelaskan bahwa Allah merarkan kita
untuk bekerja, dan Allah pasti membalas semua apg telah kita kerjakan.
Yang utama dalam ayat ini adalah penegasan Allaw&anotivasi atau niat
bekerja itu mestilah benar. Sebab kalau motivaketje tidak benar, Allah
akan membalas dengan cara memberi azab. Sebalikalg motivasi itu
benar, maka Allah akan membalas pekerjaan itu agebg#asan yang lebih
baik dari apa yang kita kerjakan.

Selain itu, al-Quran juga menyerukan bahwa dalammipegikan
kompensasi atau gaji kepada karyawan seharusnyais#gsngan apa yang
mereka kerjakan. Dalam al-Quran Allah berfirman:

“Bahwasanya seorang manusia tiada memperoleh sgaigang telah

diusahakannya” (QS. An-Najm : 39).
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Ayat ini menegaskan bahwa pekerjaan seseorangdialas menurut
berat pekerjaannya itu. Tidak ada perbedaan dalamberian gaji bagi
karyawan yang mengemban tugas yang sama, kedumlkagryawan tersebut
memiliki prestasi kerja yang tinggi sehingga pehasa dapat memberikan
bonus atas usaha kerasnya dalam bekerja.

Berdasarkan uraian di atas, jelaslah terdapat pengantara
motivation factorkhususnyaachievementerhadap motivasi kerja karyawan,
dan wages (kompensasi) darimaintenance factormemberikan pengaruh
terbesar terhadap motivasi kerja karyawan bagiadyksi di PT. Yamaha

Electronics Manufacturing Indonesia.
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BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. KESIMPULAN

Dari data penelitian di PT. Yamaha Electronics Maaoturing
Indonesia dapat diambil kesimpulan bahmativation factormemberikan
sumbangan secara keseluruhan terhadap motivaai $&lspnyak 27.9%. Jika
dijabarkan berdasarkan faktor-faktor, makechievement menyumbang
sebanyak 11% terhadap motivasi kerja karyawagggnitionsebanyak 4.3%,
the work it selfsebanyak 6.9%, daresponsibility sebanyak 5.7%. Hal ini
menunjukkan bahwa keempat faktor tersebut berpahgarhadap motivasi
kerja karyawan. Sementara fakemvancementidak memberikan sumbangan
atau tidak berpengaruh terhadap motivasi kerjadwaayn bagian produksi di
PT. Yamaha Electronics Manufacturing Indonesia.

Sedangkanmaintenance factormemberikan sumbangan sebanyak
63.4% terhadap motivasi kerja. Untujuality supervisor menyumbang
sebanyak 7.8%interpersonal relationmemberi pengaruh sebanyak 11.7%,
working condition berpengaruh sebanyak 11.4%, daages berpengaruh
terhadap motivasi kerja sebanyak 32.5%. Hal ini ungrkkan bahwavages
(gaji) memberikan pengaruh dominan terhadap tingkadtivasi kerja
karyawan. Sementara itupolicy company and administration tidak

memberikan pengaruh terhadap motivasi kerja kargawa
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B. SARAN
Setelah mengetahui kesimpulan di atas, ada bebsasipa yang dapat
dilaksanakan oleh perusahaan, karyawan, sertaipeelsnjutnya, yaitu:
1. Bagi Perusahaan

a. Achievement, recognition, the work it self, respahty, quality
supervisor, interpersonal relation, working conditi dan wages
berpengaruh terhadap peningkatan motivasi kerjgyakan bagian
produksi, sehingga disarankan agar PT. Yamaha rBiecs
Manufacturing Indonesia dapat tetap mempertahakkhijakan yang
selama ini diberlakukan kepada karyawan bagianyksidbahkan jika
mungkin lebih meningkatkan lagi perhatiannya kepeai@abel yang
mempunyai pengaruh dominan dalam meningkatkan amsitikerja
yaitu pemberian gaji dan faktor pemelihara motikesja lainnya.

b. Perusahaan dapat meningkatkan motivasi kerja kanyamengadakan
pelatihan dan pengembangan agar mereka lebih dptdaam
mencapai prestasi kerja.

2. Bagi karyawan

a. Karyawan diharapkan memahami pentingnya motivasjakguna
meningkatkan produktivitas perusahaan dan memgiestasi kerja
yang baik.

b. Karyawan harus tetap melakukan usaha perbaikamdaph kinerja

agar hasil yang didapat saat bekerja sesuai detagget perusahaan
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sehingga karyawan mampu berkembang dan memperofels tyang
tinggi atas prestasi kerja yang telah dicapai.
3. Bagi Peneliti Selanjutnya

a. Diharapkan peneliti yang ingin meneliti dengan tgraag sama lebih
menyempurnakan skala motivasi. Skala yang telahadidengan baik
akan dapat lebih dipercaya untuk mengukur tingkativasi kerja
karyawan dan bermanfaat bagi peneliti lainnya.

b. Diharapkan peneliti selanjutnya dapat menyempumakaasil
penelitian yang telah dilakukan seperti mencaritdalain (yang
pengaruhnya 8.7%) yang di dalam penelitian inikidaeliti, seperti

faktor kepribadian, faktor masa kerja, dan lainagginya.
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Lampiran 1: Kuesioner faktor-faktor yang mempenpgamootivasi kerja

KUESIONER |

Petunjuk:

Kuesioner ini disusun untuk tujuan penelitian ilmia

Berilah tanda¥) pada jawaban yang anda pilih

Mohon seluruh pertanyaan dijawab dengan jelast,jdan akurat
Jawaban yang diberikan tidak berpengaruh terhadaiagan kerja anda

Nama dan identitas anda kami jamin kerahasiaand§%b1

I e o A

Atas partisipasi dan kerja sama anda kami ucapkanakasih
Fitri Sulfiana
Fakultas Psikologj
Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim

Malang 2010

BAGIAN |
IDENTITAS RESPONDEN

1. Nama e
2. Umur PP tahun
3. Departemen e
4. Jenis Kelamin e e

5. Pendidikan Terakhir

Identitas anda akan sepenuhnya dirahasiakan, sehingga diharapkan untuk
mengisi kuesioner ini dengan jujur & sesuai dengan keadaan yang anda

rasakan saat ini
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BAGIAN 11

PERNYATAAN PILIHAN

Keterangan:
SS : Sangat Setuju
S . Setuju
TS . Tidak Setuju
STS : Sangat Tidak Setuju
Faktor-faktor yang M empengaruhi Motivasi Kerja Karyawan
NG Pernyataan Alter natif Jawaban
SS| S | TS |STS
1 | Saya selalu berusaha untuk mencapai hasil yang
lebih baik dalam bekerja
2 | Atasan selalu memberikan penghargaan pagi
karyawan yang berprestasi
3 | Atasan memuji saya apabila hasil kerja saya
baik
4 | Saya puas terhadap penghargaan yang diberikan
atasan saat saya berhasil melakukan duatu
pekerjaan
5 | Pekerjaan saya saat ini sesuai dengan
pengalaman kerja yang saya miliki
6 | Saya selalu dapat menyelesaikan pekerjaan
dengan baik dan benar
7 | Saya akan menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan waktu yang telah ditetapkan
8 | Atasan memberikan saya pekerjaan yang
menantang agar saya berkembang dan |bisa
lebih maju
9 | Prosedur kerja di bagian tempat saya bekerja
sangat mudah
10 | Atasan selalu memberikan nasehat [dan
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pemecahannya terhadap masalah yang
hadapi dalam bekerja

saya

11

Saya dapat dengan mudah mengoperasika
kerja

n alat

12

Saya senang dapat bekerja sama dengan teman

sejawat jika mendapatkan tugas dari atasan

13

Saya memiliki ruangan khusus untuk bekerjg

A

14

Penerangan di ruangan saya bekerja tidak

membuat mata saya silau saat bekerja

15

Gaji pokok yang saya terima sesuai der
standar UMR

gan

16

Besarnya gaji dapat memenuhi kebutu
keluarga saya

han

17

Jika saya melakukan kesalahan dalam bek
maka saya akan segera memperbaikinya t
harus ditegur oleh atasan terlebih dahulu

erja,
anpa

18

Jika saya berhasil mencapai target tugas
atasan selalu memberikan saya penghar
berupa uang tunai

saya,
gaan

19

Jika saya merasa bosan dalam bekerja, atasan

mampu menyemangati saya untuk seg
menyelesaikan tugas yang diberikan

jera

20

Saya merasa senang dengan posisi kerja
saat ini

saya

21

Meskipun tidak diabsen, saya akan tetap m
kerja tepat waktu

Asuk

22

Saya senang jika direkomendasikan oleh at
untuk mengikuti pelatihan kerja

asan

23

Aturan kerja dan pembagian tugas telah dir
dengan jelas

inci

24

Pengawasan yang dilakukan supervisor dapat
membantu saya mengatasi kesulitan dalam

bekerja

25

Saya selalu aktif berpartisipasi dalam rangk
kegiatan yang diadakan oleh perusahaan

Aian

26

Perusahaan menyediakan fasilitas yang len

sehingga mempermudah saya dalam bekerja

gkap

27

Ruangan kerja saya terdapat fentilasi sehingga

tidak pengap
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28

Sebelum saya bekerja, atasan sy
membicarakan besarnya gaji yang akan 9
terima setiap bulannya

dah
paya

29

Gaji yang saya terima sesuai dengan peke
yang saya lakukan saat ini

fjaan

30

Saya mampu melaksanakan tugas se
apapun yang diberikan atasan

herat

31

Saat saya berhasil melaksanakan tu
perusahaan memberikan saya penghar
berupa piagam/surat pengharagaan

gas,
jaan

32

Jika saya bekerja dengan sesa@jet produksi
maka produktivitas perusahaanpun a
meningkat

Kan

33

Meskipun atasan tidak mengawasi karya

melaksanakan pekerjaan dengan baik dan b

yvan

saat bekerja, namun saya tetap akan

enar

34

Perusahaan sering mangadakan pelatihan
untuk para karyawan

kerja

35

Saya telah mematuhi dan melaksang
peraturan yang ditetapkan oleh perusahaan

ikan

36

Atasan selalu menunjukkan perilaku yang
kepada para karyawannya

aik

37

Bekerja dengan baik membuat saya berg
bagi perusahaan

juna

38

Lingkungan kerja di sini  bersih ds
menyenangkan

AN

39

Jenis-jenis tunjangan dan besarnya sudah
dan diperhatikan oleh perusahaan

jelas

40

Perusahaan memberikan bonus khusus

pada

karyawannya yang berprestasi

Identitas anda akan sepenuhnya dirahasiakan, sehingga diharapkan untuk
mengisi kuesioner ini dengan jujur & sesuai dengan keadaan yang anda

rasakan saat ini

~~~TAriknAlrAanilh AtAan I Avia CAarmaAa ArAdAa~~~



Lampiran 2: Kuesioner Motivasi Kerja

KUESIONER 11

Petunjuk:

7. Kuesioner ini disusun untuk tujuan penelitian ilmia

8. Berilah tanda) pada jawaban yang anda pilih

9. Mohon seluruh pertanyaan dijawab dengan jelas:,jdan akurat
10.Jawaban yang diberikan tidak berpengaruh terhadajagman kerja anda
11.Nama dan identitas anda kami jamin kerahasiaand§gol

12. Atas partisipasi dan kerja sama anda kami ucapkanakasih

Fitri Sulfiana
Fakultas Psikologj
Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim

Malang 2010

8.
9.

10.Pendidikan Terakhir

Nama
Umur
Departemen

Jenis Kelamin

BAGIAN |
IDENTITAS RESPONDEN

Identitas anda akan sepenuhnya dirahasiakan, sehingga diharapkan untuk

mengisi kuesioner ini dengan jujur & sesuai dengan keadaan yang anda

rasakan saat ini



BAGIAN 11

PERNYATAAN PILIHAN

Keterangan:

SS : Sangat Setuju

S . Setuju

TS . Tidak Setuju

STS : Sangat Tidak Setuju

Motivas Kerja Karyawan
No Pernyataan Alternatif Jawaban
SS| S | TS |STS

1 | Menurut saya, sifat agresif terhadap pekerjaan
mencerminkan motivasi kerja

2 | Menurut  saya, selalu kreatif  dalam
melaksanakan pekerjaan mencerminkan
motivasi kerja

3 | Menurut saya, jika mutu pekerjaan meningkat
dari ke hari mencerminkan motivasi kerja

4 | Menurut saya, jika selalu mematuhi jam kerja
yang telah ditentukan mencerminkan motivasi
kerja

5 | Menurut saya, pemberian tugas sudah sesuai
dengan kemampuan karyawan

6 | Menurut saya, memiliki inisiatif dalam bekefja
dapat mendorong prestasi kerja saya

7 | Saya perlu memperhatikan sifat kesetiaan |[dan
kejujuran dalam bekerja

8 | Menurut saya, jika hubungan antara pimpipan
dan karyawan baik maka akan meningkatkan
motivasi kerja

9 | Menurut saya, motivasi kerja dapat mencapai
tujuan organisasi

10 | Menurut saya, jika informasi yang disampaikan

pimpinan tepat dan akurat dapat meningkatkan

motivasi kerja
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Lampiran 3: Data Hasil Penelitian Faktor Motivasira
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Lampiran 4: Data Hasil Penelitian Motivasi Kel
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Lampiran 5: Uji validitas dan reliabilitas

Correlations

X1 X2 X17 X30 jumlah
X1 Pearson Correlation 1 .150 -.033 -.005 .530(**)
Sig. (2-tailed) .138 741 .957 .000
N 100 100 100 100 100
X2 Pearson Correlation .150 1 -.144 -.073 .405(**%)
Sig. (2-tailed) 138 153 468 .000
N 100 100 100 100 100
X17 Pearson Correlation -.033 -.144 1 -.019 .392(*%)
Sig. (2-tailed) 741 153 .850 .000
N 100 100 100 100 100
X30 Pearson Correlation -.005 -.073 -.019 1 .588(**)
Sig. (2-tailed) .957 468 .850 .000
N 100 100 100 100 100
jumlah  Pearson Correlation .530(**) | .405(*%) | .392(**) | .588(**) 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 100 100 100 100 100
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
.603 4
Correlations
X3 X4 X18 X31 jumlah
X3 Pearson Correlation 1| .487(*) .128 .169 .708(**)
Sig. (2-tailed) .000 .204 .093 .000
N 100 100 100 100 100
X4 Pearson Correlation A487(**) 1 144 167 751(*)
Sig. (2-tailed) .000 152 .096 .000
N 100 100 100 100 100
X18 Pearson Correlation 128 144 1 .162 .510(**)
Sig. (2-tailed) .204 152 107 .000
N 100 100 100 100 100
X31 Pearson Correlation .169 167 162 1 576(*%)
Sig. (2-tailed) .093 .096 .107 .000
N 100 100 100 100 100
jumlah  Pearson Correlation 708(*%) | .751(*%) | .510(**) | .576(**) 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 100 100 100 100 100

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems
.748 4
Correlations
X5 X19 X20 X32 jumlah
X5 Pearson Correlation 1 -.063 -023 | -.226(%) 403(**)
Sig. (2-tailed) .530 .816 .024 .000
N 100 100 100 100 100
X19 Pearson Correlation -.063 1 -.176 -.027 .305(*%)
Sig. (2-tailed) 530 .080 788 .002
N 100 100 100 100 100
X20 Pearson Correlation -.023 -.176 1 -.048 562(**)
Sig. (2-tailed) .816 .080 637 .000
N 100 100 100 100 100
X32 Pearson Correlation -.226(*) -.027 -.048 1 A03(*)
Sig. (2-tailed) .024 788 .637 .000
N 100 100 100 100 100
jumlah  Pearson Correlation A403(*%) | .305(*%) | .562(*%) | .403(**) 1
Sig. (2-tailed) .000 .002 .000 .000
N 100 100 100 100 100
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
.608 4
Correlations
X6 X7 X21 X33 jumlah
X6 Pearson Correlation 1 242(%) 156 -.076 | .503(*%)
Sig. (2-tailed) .015 121 454 .000
N 100 100 100 100 100
X7 Pearson Correlation 242(%) 1| .398(*%) 100 | .699(**)
Sig. (2-tailed) .015 .000 322 .000
N 100 100 100 100 100
X21 Pearson Correlation 156 | .398(**) 1 145 | .698(**)
Sig. (2-tailed) 121 .000 149 .000
N 100 100 100 100 100
X33 Pearson Correlation -.076 .100 145 1| .530(*%)
Sig. (2-tailed) 454 322 149 .000
N 100 100 100 100 100
jumlah Pearson Correlation 503(**) | .699(**) | .698(**) | .530(**) 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 100 100 100 100 100
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* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems
724 4
Correlations
X8 X22 X34 jumlah
X8 Pearson Correlation 1 124 .097 .568(**)
Sig. (2-tailed) .220 .337 .000
N 100 100 100 100
X22 Pearson Correlation 124 1 .012 499(**)
Sig. (2-tailed) .220 .902 .000
N 100 100 100 100
X34 Pearson Correlation .097 .012 1 752(*%)
Sig. (2-tailed) .337 .902 .000
N 100 100 100 100
jumlah  Pearson Correlation .568(*) A499(*) 752(*%) 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 100 100 100 100
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
.706 3
Correlations
X9 X23 X35 jumlah
X9 Pearson Correlation 1 .007 .090 .598(**)
Sig. (2-tailed) .943 371 .000
N 100 100 100 100
X23 Pearson Correlation .007 1 .068 .550(**)
Sig. (2-tailed) .943 504 .000
N 100 100 100 100
X35 Pearson Correlation .090 .068 1 .B75(*%)
Sig. (2-tailed) 371 504 .000
N 100 100 100 100
jumlah  Pearson Correlation .598(*) .550(**) .675(*) 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 100 100 100 100

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems
701 3
Correlations
X10 X24 X36 jumlah
X10 Pearson Correlation 1 .009 175 .507(*%)
Sig. (2-tailed) .930 .082 .000
N 100 100 100 100
X24 Pearson Correlation .009 1 .148 .675(**)
Sig. (2-tailed) .930 141 .000
N 100 100 100 100
X36 Pearson Correlation 175 .148 1 715(*%)
Sig. (2-tailed) .082 141 .000
N 100 100 100 100
jumlah  Pearson Correlation 507(*) .675(**) 715(*%) 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 100 100 100 100
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
727 3
Correlations
X11 X12 X25 X37 jumlah
X11 Pearson Correlation 1| .205(% -.132 171 | .589(*)
Sig. (2-tailed) .041 .190 .090 .000
N 100 100 100 100 100
X12 Pearson Correlation .205(*) 1 .089 -.024 | .492(*)
Sig. (2-tailed) .041 379 815 .000
N 100 100 100 100 100
X25 Pearson Correlation -.132 .089 1 -.006 | .379(**)
Sig. (2-tailed) .190 .379 949 .000
N 100 100 100 100 100
X37 Pearson Correlation 171 -.024 -.006 1| .656(*%)
Sig. (2-tailed) .090 815 949 .000
N 100 100 100 100 100
jumlah  Pearson Correlation 589(*%) | .492(**) | .379(**) | .656(**) 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 100 100 100 100 100

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems
.665 4
Correlations
X13 X14 X26 X27 X38 jumlah

X13 Pearson Correlation 1 057 | .206(*) 107 018 | .407(*)
Sig. (2-tailed) 571 .040 .287 .856 .000
N 100 100 100 100 100 100

X14 Pearson Correlation 057 1 -.028 -.113 -087 | .364(*)
Sig. (2-tailed) 571 784 262 .387 .000
N 100 100 100 100 100 100

X26 Pearson Correlation .206(*) -.028 1 -.052 076 | .535(**)
Sig. (2-tailed) .040 784 607 452 .000
N 100 100 100 100 100 100

X27 Pearson Correlation 107 -.113 -.052 1 182 | .421(*)
Sig. (2-tailed) .287 262 607 .070 .000
N 100 100 100 100 100 100

X38 Pearson Correlation 018 -.087 076 182 1| .608(*)
Sig. (2-tailed) .856 .387 452 .070 .000
N 100 100 100 100 100 100

jumlah Pearson Correlation A07(*) | .364(**) | .535(**) | .421(**) | .608(**) 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 100 100 100 100 100 100

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
.625 5
Correlations
X15 X16 X28 X29 X39 X40 jumlah

X15 Pearson Correlation 1 002 -.004 -.168 051 075 317
Sig. (2-tailed) .984 970 .095 617 456 244
N 100 100 100 100 100 100 100

X16 Pearson Correlation 002 1 .000 .056 -.089 .008 | .507(**)
Sig. (2-tailed) .984 .997 579 376 933 .000
N 100 100 100 100 100 100 100

X28 Pearson Correlation -.004 .000 1 -.034 170 -063 | .274(*)
Sig. (2-tailed) 970 .997 734 .091 531 .006
N 100 100 100 100 100 100 100

X29 Pearson Correlation -.168 .056 -.034 1 -.034 .082  .576(*)
Sig. (2-tailed) .095 579 734 738 416 .000
N 100 100 100 100 100 100 100
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X39 Pearson Correlation 051 -.089 170 -.034 1 057 | .353(**)
Sig. (2-tailed) 617 .376 .091 .738 570 .000
N 100 100 100 100 100 100 100
X40 Pearson Correlation 075 .008 -.063 .082 057 1 .494(*)
Sig. (2-tailed) 456 .933 531 416 570 .000
N 100 100 100 100 100 100 100
jumlah  Pearson Correlation 117 | BO7(*%) | .274(*%) | .576(**) | .353(**) | .494(**) 1
Sig. (2-tailed) 244 .000 .006 .000 .000 .000
N 100 100 100 100 100 100 100
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
795 6
Untuk Y
Correlations
VAR | VAR | VA | VAR | VAR | VAR | VAR | VAR | VAR | VAR
0000 | 0000 | ROO | 0000 | 0000 | 0000 | 0OOO | 0000 | 0000 | 0001 | VAROO
1 2 003 | 4 5 6 7 8 9 0 011
VAROOO Pearson
o1 Correlation 1| .077|.033| .032 | -.137 | .025| -.041 | .113 | .085| -.052 | .384(**)
Sig. (2-tailed) 448 | 746 | 751 | .175| .803| .682| .262 | .402| .611 .000
N 100 | 100 | 100| 100 | 100| 100| 100 | 100| 100 | 100 100
VARQQO  Pearson 077 1].039| -150 | .070 | .039 | -.116 | -.034 | .121 | .127 | .375(*%)
02 Correlation
Sig. (2-tailed) 448 701 | 137 | 491 | .697 | 250 | .735| .232| .209 .000
N 100 | 100 | 100| 100 | 100| 100| 100 | 100 | 100 | 100 100
VAROOO  Pearson 033| .039| 1|-154| .110| -082 | -056 | -069 | .185| .018 | .276(**)
03 Correlation
Sig. (2-tailed) 746 | 701 125 | 278 | 419 | 579 | .494| .065| .859 .005
N 100 | 100 | 100| 100 | 100| 100| 100 | 100 | 100 | 100 100
VAROOO Pearson -
) Correlation 032 | -150 | |, 1| -020| -049 | .057| .034 | -.048 | -.061 177
Sig. (2-tailed) 751 | .137 | .125 846 | 625 | 576 | .736| .639| .545 .078
N 100 | 100 | 100| 100 | 100| 100| 100 | 100| 100 | 100 100
VARQ0QO  Pearson -137 | .070 | .110 | -.020 1| -161| .098| .138| -.016 | -.042 | .380(*%)
05 Correlation
Sig. (2-tailed) 175 | 491 | 278 | .846 109 | .333| .170| .876 | .681 .000
N 100 | 100 | 100| 100 | 100| 100| 100 | 100 | 100 | 100 100
VAROOO Pearson - .
s Correlation 025 | .039 | o | -049 | -161 1| -122| .002| .060 | .189 | .310(*)
Sig. (2-tailed) 803 | .697 | .419 | .625| .109 227 | 986 | .552 | .060 .036
N 100 | 100 | 100| 100 | 100| 100| 100 | 100| 100 | 100 100
VAROOO Pearson ) i - i ) ) -
hia Correlation 041 | -116 | (oo | .057 | .098 | -122 1| -021| -.116 | .035 | .295(*)
Sig. (2-tailed) 682 | .250 | 579 | 576 | .333| .227 834 | 251 | .730 .003
N 100 | 100 | 100| 100 | 100| 100 | 100 | 100 | 100 | 100 100
VAROOO Pearson ) - ) ) ",
08 Correlation 113 | -.034 | (.o | 034 | .138| .002 | -021 1| -.045| .058 | .355(*%)
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Sig. (2-tailed)
N

VARO0OO Pearson

09 Correlation
Sig. (2-tailed)
N

VAROOO Pearson

10 Correlation
Sig. (2-tailed)
N

VARO0OO Pearson

11 Correlation
Sig. (2-tailed)
N

.262
100

.085

402
100

-.052

.611

100
.384(

**)
.000
100

.735
100

121

.232
100

127

209
100
375(
**)
.000
100

494

100

.185
.065

100

.018
.859

100

276

()

.005

100

.736
100

-.048

.639
100

-.061

.545
100

177

.078
100

.170
100

-.016

.876
100

-.042

.681

100
.380(

**)
.000
100

.986
100

.060

.552
100

.189

.060

100
210(

.036
100

.834
100

-116

251
100

.035

.730

100
.295(

**)
.003
100

100
-.045

.660
100

.058

.568

100
.355(

**)
.000
100

.660
100

100
-.050

.619

100
.350(

**)
.000
100

.568
100

-.050

.619
100

100
.365(

**)
.000
100

.000
100

.350(**)

.000
100

365(*%)

.000
100

1

100

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems

.656 10
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Lampiran 6: Model Regesi secara Serempak danaParsi

Model Summary

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 .968(a) .937 913 1.35567

a Predictors: (Constant), wages, responsility, working_conditional, quality_supervisor,

interpersonal_relation, administration, advancement, achievement, work_it_self, recognition

ANOVA(b)
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 234.542 10 23.454 12.762 .000(a)
Residual 163.568 89 1.838
Total 398.110 99

a Predictors: (Constant), wages, responsility, working_conditional, quality_supervisor,

interpersonal_relation, administration, advancement, achievement, work_it_self, recognition
b Dependent Variable: motivasi

Coefficients(a)

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients t Sig.
Model B Std. Error Beta B Std. Error
1 (Constant) 16.064 2.753 5.835 .000
achievement -.211 146 -.107 -1.443 .003
recognition .006 .087 .005 .069 .005
work_it_self .291 .149 .145 1.957 014
responsility -.240 123 -.150 -1.960 .023
advancement .238 129 137 1.844 .068
administration 583 291 .145 2.005 .058
quality_supervisor .923 197 .343 4.688 .000
interpersonal_relation 1.386 247 .396 5.611 .000
working_conditional 1.096 .233 .339 4.697 .000
wages 1.083 235 .336 4.613 .000

a Dependent Variable: motivasi
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Lampiran R adjusted analisis regresi secara individu (pgrsial

Model Summary

Predictors (Constant)

Adjusted R Std. Error of

Model R R Square Square the Estimate
1 achievement .352(a) 124 A1 2.01002
recognition .224(a) .050 .043 1.98515

work_it_self .281(a) .079 .069 1.93459
responsility .249(a) .062 .057 2.01353
quality_supervisor .295(a) .087 .078 1.92563
interpersonal_relation .355(a) 126 117 1.88429
working_conditional .350(a) 122 114 1.88805
wages .615(a) 373 .325 1.87618
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