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ABSTRAK

MOTIVASI KERJA KARYAWAN DI UNIVERSITAS BOSOWA MAKASSAR

Maria Gorety Ngadha

4518091175

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Motivasi Kerja Karyawan di
Universitas Bosowa Makassar. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif
deskriptif dengan subjek 180 karyawan. Alatukur yang di gunakan berupa skala
likert yaitu skala motivasi kerja. Penelitian ini menggunakan bantuan SPSS 20.0
for windows.Teknik sampling yang digunakan non probability sampling dengan

jenis sampling Jenuh.

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa motivasi kerja karyawan
Universitas Bosowa Makassar tergolong dalam kategorisasi Sedang dengan
presentase tingkat Motivasi Kerja Karyawan sebesar 39,4% dari 180 responden,
serta penelitian ini juga melihat dari segi Demografi seperti, Jenis Kelamin, Usia,
Jabatan, Unit Kerja, dan Lama Kerja. Kesimpulan dalam penelitian ini bahwa
Motivasi Kerja Karyawan di Universitas Bosowa Makassar berada pada
kategorisasi Sedang, hal tersebut dikarenakan 39,4% dari 180 responden
memiliki total skor motivasi kerja yang berada pada 33,194% sampai 39,442%

dimana rentang skor tersebut berada pada tingkatan sedang.

Kata kunci: Motivasi Kerja, Karyawan.
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A.

BAB |

PENDAHULUAN

LatarBelakang

Sumber daya manusia adalah salah satu faktor yang sangat
penting bahkan tidak dapat dilepaskan dari sebuah organisasi, baik
institusi maupun perusahaan. Pada hakikatnya, sumber daya manusia di
sebuah organisasi sebagai penggerak, pemikir, dan perencana untuk
mencapai tujuan organisasi, oleh karena itu sumber daya manusia (SDM)
merupakan asset atau modal paling penting bagi sebuah organisasi atau
perusahaan. SDM harus dikelola dengan baik untuk meningkatkan
aktivitas dan esensi organisasi sebagai salah satu fungsi dalam
perusahaan yang dikenal dengan manajemen sumber daya manusia.
Manajemen sumber daya manusia merupakan pemanfaatan para individu
untuk mencapai tujuan-tujua norganisasi (Wijono,2010)

Salah satu sumber daya yang penting dari beberapa sumber daya
tersebut adalah sumber daya manusia dimana manusia yang menjadi
perencana dan pelaku aktif dalam setiap organisasi yang dapat
memberikan kontribusi keuntungan bagi perusahaan. Motivasi menjadi
sangat penting karena motivasi akan memberikan inspirasi, dorongan, dan
semangat kerja bagi karyawan sehingga terjalin hubungan kerja yang baik
antara karyawan dan pimpinan sehingga tujuan organisasi dapat tercapai
secara maksimal. Pamela & Oloko (2015), motivasi adalah kunci dari
organisasi yang sukses untuk menjaga kelangsungan pekerjaan dalam

organisasi dengan cara dan bantuan yang kuat untuk bertahan hidup.



Amaryllis (1990) dalam penelitiannya menggunakan teori hygiene-
motivator. Subjek penelitian 150 orang karyawan dan 43 supervisor yang
terdiri atas 11 kantor perdagangan di Metro Manila. Usia mereka rata-rata
32 tahun dengan jenis kelamin laki-laki, berkualitas, praktisi,
berpendidikan tinggi, dan mengikuti berbagai kursus pendidikan master,
dan bekerja rata-rata 5 tahun. Data yang dikumpulkan melalui angket
selama 8 hari oleh seluruh pewawancara dan dua orang supervisor.
Tujuan penelitian ini untuk mengetahui faktor-faktor yang paling banyak
memberi pengaruh terhadap motivasi kerja, kepuasan, dan produktivitas
kerja karyawan.

Hasil penelitan menunjukan bahwa motif intrinsik sebagai
motivator (penghargaan, tanggung jawab, dan kemajuan) dan motif
ekstrinsik sebagai higiene (pekerjaan itu sendiri, gaji, keadaan kerja,
status, keselamatan) mempunyai pengaruh terhadap prestasi Kkerja,
motivasi, kepuasan kerja, dan produktivitas kerja mereka. Dengan kata
lain, bahwa kepuasan kerja mempunyai hubungan yang sangat signifikan
dengan motivasi kerja, prestasi kerja, dan produktivitas kerja karena
dipengaruhi oleh dua faktor yaitu faktor hygiene dan motivator.

Penelitian oleh Thalia dan Widya (2018) pada Badan
Kepegawaian Negara (BKN) melakukan penilaian dan kompetensi pada
sekitar 3.000 Pegawai Negeri Sipil di Indonesia. Berdasarkan hasil
penilaian dan kompetensi tersebut didapatkan hasil bahwa kualitas PNS
Indonesia terbilang rendah sehingga performa kinerjanya tidak maksimal.
Hal ini disebabkan oleh beberapa hal, salah satunya adalah minimnya

motivasi kerja karyawan.



Seseorang yang memiliki motivasi kerja yang rendah akan
mengerjakan tugasnya hanya sebatas memenuhi kewajibannya dan tidak
ada kreasi dan semangat untuk menjadikan pekerjaannya menjadi
istimewa dan mencapai hasil yang maksimal. Sebaliknya, kalau
seseorang yang memiliki motivasi kerja yang tinggi akan mampu bekerja
dengan baik dan kariernya akan selalu berkembang. Sapila (2013)
mengungkapkan seorang karyawan dengan tingkat motivasi yang tinggi
cenderung lebih berhasil dalam pekerjaannya, sehingga mereka merasa
puas dengan pekerjaannya.

Antariksa, Strategi & manajemen (2015), Sebuah lembaga riset
internasional melakukan survei tentang motivasi kerja karyawan terhadap
73 ribu responden dari 141 negara di dunia, termasuk Indonesia. Hasil
riset Gallup menunjukan hanya 8% karyawan di Indonesia yang benar-
benar memiliki level engagement yang tinggi, komitmen dan motivasi kuat
terhadap pekerjaannya. Sisanya 92% hanya melakukan pekerjaannya
dengan asal-asal saja: berangkat kerja, tugas selesai, pulang, lalu terima
gaji diakhir bulan.

Mayoritas karyawan di Indonesia tidak memiliki motivasi yang
tinggi terhadap pekerjaannya dipengaruhi oleh tiga faktor dalam fakta ini
yaitu, rendahnya gaji merupakan faktor yang membuat motivasi kerja
karyawan rendah, pekerjaan yang monoton yang membuat karyawan
bosan dan jenuh, dan sense of progress.

Salam, Pratwi & Risma, (2018), dalam penelitiannya
mengungkapkan tingkat motivasi kerja pegawai pada kantor

Kesyahbandaran Utama Makassar, dengan penentuan sampel sebanyak



20 persen dengan teknik penarikan sampel secara proportionate stratifled
random sampling sebanyak 53 pegawai berada pada kategori tinggi,
dilihat dari faktor pemeliharaan dan faktor pemuasan dengan sub
indicator kebijakan organisasi, supervisi yang baik, kompensasi yang
memadai, lingkungan kerja yang kondusif, fasilitas yang memadali,
kepuasan kerja, prestasi kerja, dan tanggung jawab.

Penelitian sebelumnya dilakukan oleh Restu (2019) tentang
kepuasan kerja karyawan Universitas Bosowa menunjukan bahwa
kepuasan kerja Karyawan Universitas Bosowa Makassar tergolong dalam
kategorisasi rendah dengan persentasi tingkat kepuasan kerja karyawan
sebesar 34,44% dari 180 responden, yang disebabkan beberapa
perbedaan yang dirasakan karyawan pasca peralihan manajemen seperti,
upah yang tidak sesuai dengan beban kerja serta pemberian reward yang
jarang diberikan kepada karyawan yang berprestasi, menjadi suatu
perbedaan yang sangat signifikan pasca peralihan manajemen.

Universitas Bosowa adalah perusahaan swasta yang bergerak
dibidang pendidikan. Universitas Bosowa dulunya bernama Universitas
45 Makassar yang dinaungi oleh Yayasan Andi Sose, kemudian pada
tahun 2015 bertransformasi menjadi Universitas Bosowa dibawa naungan
yayasan Bosowa Corporation. Peralihan manajemen dari yayasan Andi
Sose keyayasan Bosowa Corporation membuat system manajemen
berubah. Perubah andi antaranya seperti jam kerja, aturan-aturan, dan
sistem yang diberlakukan di perusahaan tersebut, Itu semua membuat
karyawan harus lagi beradaptasi dengan hal-hal baru yang diterapkan di

Universitas Bosowa.



Robbins ( 2006), mendefinisikan motivasi sebagai proses yang
ikut menentukan intensitas, arah, dan ketentuan individu dalam usaha
mencapai sasaran. Meski motivasi umum terkait dengan upaya kearah
sasaran apa saja, tetapi disini sasaran itu adalah tujuan organisasi agar
mencerminkan minat tunggal terhadap perilaku yang berkaitan dengan
pekerjaan. Intensitas terkait dengan seberapa keras seseorang berusaha.
Akan tetapi, intensitas yang tinggi kemungkinan tidak akan menghasilkan
kinerja yang diinginkan, jika upaya itu tidak disalurkan kearah yang
menguntungkan organisasi.

Oleh karena itu, kita harus mempertimbangkan kualitasnya
maupun intensitasnya. Upaya yang diarahkan kesasaran dan konsisten
dengan sasaran organisasi adalah hal yang seharusnya kita usahakan.
Pada akhirnya motivasi memiliki dimensi berlangsung lama. Ini adalah
ukuran tentang berapa lama sseorang dapat mempertahankan usahanya.
Individu-individu yang termotivasi tetap bertahan dengan pekerjaannya
dalam waktu yang cukup lama untuk mencapai sasaran mereka
(Robbins, 2006).

Herzberg, (1973) mengemukakan motivasi kerja sebagai dua
faktor yang berbeda namun bukanlah konstruk yang terpisah, yaitu faktor
hygiene dan faktor motivator. Hygiene berhubungan dengan aspek-aspek
yang terkandung dalam konteks dari pekerjaan. Jadi berhubungan
dengan job context atau disebut juga sebagai aspek-aspek hygiene
dalam pekerjaan. Faktor-faktor yang termasuk di sini adalah: Administrasi
dan kebijaksanaan perusahaan, Upah atau Gaji, Hubungan Interpersonal,

Supervisi, Kondisi Kerja.



Faktor-faktor motivator berhubungan dengan aspek-aspek yang
terkandung dalam pekerjaan itu sendiri. Jadi berhubungan dengan Job
content atau disebut juga sebagai aspek-aspek motivator dalam
pekerjaan. Faktor-faktor yang termasuk disini mengenai adalah:
Tanggung jawab, Kesempatan untuk maju, Pekerjaan itu sendiri,
Keberhasilan menyelesaikan tugas, Penghargaan terhadap pekerjaan.
Herzberg (dalam Robbins, 2001) faktor-faktor seperti kebijakan,
administrasi perusahaan, dan gaji yang memadai dalam suatu pekerjaan
akan menentramkan karyawan.

Dari hasil observasi dan wawancara yang peneliti lakukan di
Universitas Bosowa, menunjukan adanya perilaku menunda-nunda
pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan yang akan menyebabkan hasil
kerja tidak maksimal. Selain itu juga didapat adanya perilaku karyawan
yang sering datang terlambat, hal itu akan berakibat pada karyawan lain
akan merasa terganggu dengan perilakunya, dan hal itu akan muncul
perilaku membandingkan antara sesama karyawan yang bisa
mengakibatkan kualitas pada pekerjaan itu menurun.

Menurut Herzberg faktor-faktor tersebut muncul karena adanya
ketidakpuasan karyawan terhadap suatu pekerjaan. Penjelasan di atas
menegas kan bahwa motivasi kerja karyawan itu sangatlah penting untuk
dipenuhi dan apabila tidak terpenuhi maka akan berdampak buruk bagi
suatu organisasi atau perusahaan. Dari uraian yang telah dipaparkan,
maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian terkait “Motivasi Kerja

karyawan Pada Universitas Bosowa”.



. Rumusan Masalah

Rumusan masalah dari penelitian ini adalah gambaran motivasi
kerja karyawan Universitas Bosowa?
. Tujuan Penelitian
Tujuan dari penelitian ini untuk memberi gambaran mengenai

motivasi kerja karyawan Universitas Bosowa.

. Manfaat Penelitian

1. ManfaatTeoritis
a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan,
pengalaman dan wawasan serta bahan dalam penerapan ilmu
metode penelitian.
b. Dapat dijadikan sebagai bahan perbandingan untuk penelitian
selanjutnya.
2. Manfaat Praktis
a. Bagi Karyawan
Melalui penelitian ini peneliti mengharapkan, dapat
memberikan masukan kepada karyawan-karyawan lain tentang
motivasi kerja
b. Bagi Perusahaan
Dapat digunakan oleh para kalangan pemerhati sumber
daya manusia dalam setting organisasi. Khususnya apabila dalam
penelitian ini terbukti dapat memberikan kontribusi untuk para
praktisi tentang dasar pengelolaan sumber daya manusia

terutama mengenai motivasi kerja.



BAB I

TINJAUAN PUSTAKA

A. Motivasi Kerja
1. Definisi Motivasi Kerja
Setiap manusia mempunyai kebutuhan dan keinginan yang
berbeda-beda di dalam hidupnya. Keinginan dan kebutuhan inilah yang
memotivasi seseorang untuk mengerjakan sesuatu. Robbins (2008)
mendefinisikan motivasi sebagai proses yang menjelaskan intensitas,
arah, dan ketekunan seorang individu untuk mencapai tujuannya.

Motivasi bagi karyawan sangat penting untuk meningkatkan gairah
dan semangat kerja, karyawan akan memiliki motivasi sesuai dengan
kemampuannya apabila organisasi dapat memenuhi kebutuhan
karyawan. Hal ini sependapat dengan (Robbins, 2001), motivasi yaitu
kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan
organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenubhi
beberapa kebutuhan individual.

Seberapa kuat motivasi yang dimiliki individu akan banyak
menentukan terhadap kualitas perilaku yang ditampilkan, baik dalam
konteks belajar, bekerja maupun dalam kehidupan lainnya. Individu-
individu yang termotivasi bertahan melakukan suatu tugas dalam waktu
yang cukup lama demi mencapai tujuan mereka (Robbins, 2008)
.Motivasi merupakan akibat dari interaksi seseorang dengan situasi
tertentu yang dihadapi. Motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai yang
mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan

tujuan individu. Sikap dan nilai tersebut merupakan suatu yang invisible



yang memberikan kekuatan untuk mendorong individu bertingkahlaku
dalam mencapai tujuan (Veithzal, 2005).

Motivasi adalah konsep yang menguraikan tentang kekuatan-
kekuatan yang ada dalam diri setiap individu untuk memulai dan
mengarahkan perilaku. Konsep ini digunakan untuk menjelaskan
perbedaan-perbedaan dalam intensitas perilaku dimana perilaku yang
bersemangat adalah hasil dari tingkat motivasi yang kuat. Selain itu
konsep motivasi digunakan untuk menunjukan arah perilaku. Hal ini
sejalan dengan Robbins & Judge (2013) menyatakan bahwa motivasi
adalah proses yang mempertimbangkan intensitas (intensity), arah
perilaku (direction), serta persistensi atau tingkat kegigihan (persistency)
atas suatu individu dalam upayanya mencapai suatu tujuan.

Menurut Robbins dan Counter (dalam Suwatno, 2014) menyatakan
motivasi kerja sebagai kesediaan untuk melaksanakan upaya tinggi untuk
mencapai tujuan-tujuan keorganisasian yang dikondisikan oleh
kemampuan upaya untuk memenuhi kebutuhan individual tertentu.
Robbins, (2015) motivasi adalah suatu proses yang menggambarkan
yang berkaitan dengan kekuatan, arah, dan tujuan, dan ketekunan yang
ada dalam diri seseorang yang berupaya agar dapat mencapai tujuan
tertentu.

Penelitian berikutnya oleh Nurhaedah, Sukmawati, dan Saleh (2018)
pada PT. Semen Tonasa di Kabupaten Pangkep menunjukan bahwa
motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, dimana
dalam penelitian ini secara empirik dapat dikatakan bahwa motivasi kerja

dapat meningkatkan kinerja karyawan khususnya pada PT. Semen
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Tonasa di Kabupaten Pangkep. Sedangkan dari hasil uji signifikan
diperoleh hasil bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.

Pengertian motivasi kerja menurut Sadili Samsudin (2006)
mengemukakan bahwa motivasi kerja adalah sesuatu yang menimbulkan
dorongan atau semangat kerja yang dipengaruhi oleh beberapa faktor,
antara lain atasan, sarana fisik, kebijaksanaan, peraturan, imbalan jasa
uang dan non uang, jenis pekerjaan dan tantangan. Greenberg & Baron
(2003) motivasi kerja adalah seperangkat proses yang membangkitkan
kegairahan dan semangat kerja serta bertanggung jawab demi mencapai
suatu tujuan.

Motivasi merupakan suatu dorongan kepada seseorang dalam
melakukan aktifitas pekerjaannya, jadi dengan adanya motivasi berarti
ada arahan mengenai apa yang harus dikerjakan dan diperbuat untuk
mencapai tujuan yang diharapkan. Hal ini sependapat dengan Anoraga,
(2014) motivasi kerja adalah sesuatu yang menimbulkan semangat atau
dorongan kerja. Selanjutnya Hasibuan (2015), menyatakan bahwa
motivasi kerja merupakan kondisi atau energi yang mengerakkan diri
karyawan yang terarah atau tujuan untuk mencapai tujuan organisasi
perusahaan. Sikap mental karyawan yang pro dan positif terhadap situasi
kerja itulah yang memperkuat motivasi kerjanya untuk mencapai kinerja
maksimal.

Munandar (2010) mengemukakan bahwa motivasi kerja sebagai
suatu proses dimana kebutuhan-kebutuhan mendorong seseorang untuk

melakukan serangkaian kegiatan yang mengarah ketercapainya tujuan
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tertentu. Sementara itu, menurut Wijono (2010) motivasi kerja adalah
suatu kesungguhan atau usaha dari individu untuk melakukan
pekerjaannya guna mencapai tujuan organisasi di samping tujuannya
sendiri. Menurut Pinder (2013) berpendapat bahwa motivasi kerja
merupakan seperangkat kekuatan baik yang berasal dari dalam diri
maupun dari luar diri seseorang yang mendorong untuk memulai perilaku
kerja, sesuai dengan format, arah, intensitas dan jangka waktu tertentu.
Setiap kegiatan yang dilakukan oleh seseorang didorong oleh suatu
kekuasaan dalam diri orang tersebut, kekuatan pendorong ini lah yang
disebut motivasi. Motivasi kerja karyawan dalam suatu organisasi dapat
dianggap sederhana dan dapat pula menjadi masalah yang kompleks,
karena pada dasarnya manusia mudah untuk dimotivasi dengan
memberikan apa yang menjadi keinginannya. Robbins dan Judge (2013)
motivasi kerja sebagai kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang
tinggi kearah tujuan-tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh
kemampuan upaya tersebut untuk memenuhi suatu kebutuhan individu.
Melayu S.P. Hasibuan (2003) menyatakan bahwa motivasi kerja
adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja
seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif, dan
terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan.
Winardi (2007) menjelaskan bahwa motivasi kerja adalah merupakan
keinginan yang terdapat pada seseorang individu yang merangsangnya
untuk melakukan tindakan-tindakan.
Motivasi kerja adalah sebuah dorongan pada diri karyawan untuk

menyelesaikan pekerjaan yang diberikan dalam rangka pencapaian
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tujuan. Anoraga, (2006) Motivasi kerja adalah sesuatu yang menimbulkan
semangat atau dorongan kerja. Oleh karena itu, motivasi kerja disebut
pendorong semangat kerja. Kuat lemahnya motivasi kerja seorang tenaga
kerja ikut menentukan besar kecilnya prestasinya.

Motivasi kerja karyawan tidak selamanya berada dalam kondisi baik,
oleh karena itu perlu adanya upaya untuk meningkatkan motivasi kerja
disaat motivasi kerja karyawan menurun. Meningkatkan motivasi kerja
karyawan bisa dilakukan dengan memperhatikan dan memenuhi
kebutuhan karyawan serta menghargai hasil dari pekerjaan mereka.
Menurut Hasibuan (2007) ada dua macam metode untuk meningkatkan
motivasi kerja karyawan, yaitu motivasi langsung dengan memenuhi
kebutuhan karyawan secara materiil dan non materiil serta motivasi tidak
lansung dengan memberikan fasilitas-fasilitas untuk menunjang
pekerjaan.

Dari beberapa pengertian motivasi di atas, dapat disimpulkan bahwa
berbagai usaha yang dilakukan oleh manusia tentunya untuk memenuhi
keinginan dan kebutuhannya, namun agar keinginan dan kebutuhannya
dapat terpenuhi tidaklah mudah didapatkan apabila tanpa usaha yang
maksimal. Mengingat kebutuhan orang yang satu dengan yang lain
berbeda-beda tentunya cara untuk memperolehnya akan berbeda pula.
Dalam memenuhi kebutuhannya seseorang akan berperilaku sesuai
dengan dorongan yang dimiliki dan apa yang mendasari perilakunya,
untuk itu dapat dikatakan bahwa dalam diri seseorang ada kekuatan yang

mengarah kepada tindakannya.
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2. Aspek-Aspek Motivasi Kerja

Herzberg (dalam Robbins & Judge, 2013) motivasi kerja adalah
sikap seseorang terhadap pekerjaannya agar memunculkan rasa puas
pada kinerjanya. Teori yang dikembangkan oleh Herzberg dikenal dengan
teori dua faktor, yaitu faktor motivasional dan faktor hygiene atau
pemeliharaan.

Herzberg, (1973) mengemukakan motivasi kerja sebagai duaf aktor yang
berbeda namun bukanlah konstruk yang terpisah, yaitu faktor hygiene
dan faktor motivator. Hygiene berhubungan dengan aspek-aspek yang
terkandung dalam konteks dari pekerjaan. Jadi berhubungan dengan job
context atau disebut juga sebagai aspek-aspek hygiene dalam pekerjaan.
1. Aspek Hygiene

a. Administrasi dan kebijaksanaan perusahaan (Company policy

anda administration)

Faktor administrasi dan kebijaksanaan perusahaan yang
dimaksud disini meliputi seluruh aspek dalam perusahaan.
Termasuk tentang lengkap atau tidaknya organisasi dan tata
kepemimpinannya. Dengan demikian setiap tenaga kerja dapat
mengetahui dengan jelas sampai di mana batas-batas
wewenangnya, mengetahui dengan jelas siapa atasnnya, teman
setingkatnya dan bawahannya (Herzberg, 1973).

b. Upahatau Gaji (Salary)

Upah atau gaji diukur dari semua rangkaian keadaan

dimana upah atau gaji memainkan peranan penting. Termasuk

disini adalah semua keadaan yang menyangkut gaji, terpenuhi



14

atau tidaknya harapan karyawan tentang gaji yang diterima
(Herzberg, 1973)
Hubungan Interpersonal (Interpersonal relationship)

Faktor hubungan interpersonal diukur berdasarkan hal-hal
yang terjadi dalam interaksi antara individu dengan individu
lainnya. Interaksi yang dimaksud disini adalah interaksi yang
terjadi antara individu dengan atasan, dengan teman kerja dan
juga dengan bawahan. Hubungan interpersonal mempunyai dua
karakteristik, yaitu hubungan interpersonal yang sifatnya sosio-
technical dan hubungan interpersonal yang murni bersifat sosial
(sosial murni). Hubungan interpersonal yang bersifat sosio-
technical adalah hubungan interpersonal yang terjadi dalam
hubungannya dengan pelaksanaannya dari pekerjaan. Sedangkan
hubungan interpersonal yang bersifat murni sosial adalah
hubungan interpersonal yang terjadi selama jam kerja atau pada
waktu istirahat, misalnya pada waktu makan siang (Herzberg,
1973).

Supervisi (Supervision)

Faktor supervisi disini, yaitu mendeskripsikan bagaimana
cara atasan dalam memimpin bawahannya. Karakteristik yang
diperlukan seorang atasan adalah bagaimana kemampuannya
dalam dan membimbing bawahannya serta apakah ia dapat
bertindak adil atau tidak. Jadi dapat dilihat apakah atasan mau

bekerja sama dengan bawahannya dalam menyelesaikan tugas,
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apakah atasan bersedia memberi pengarahan dan bimbingan
kepadanya.
e. Kondisi Kerja (Working condition)

Faktor kondisi kerja yang dimaksud meliputi kondisi fisik di
lingkungan kerja, antara lain banyaknya tugas yang harus
dikerjakan, fasilitas yang tersedia untuk pekerjaan tersebut,
bagaimana kondisi dari ventilasi, pencahayaan, peralatan yang
tersedia, ruang kerja, dan segala sesuatu yang berkaitan dengan
kondisi kerja lainnya (Herzberg, 1973).

2. Aspek Motivator
a. Tanggung jawab (Respobility)

Pengertian yang jelas mengenai tanggung jawab diukur
dari kejadian-kejadian dimana seseorang memperoleh kepuasan
dari tanggung jawab yang diserahkan kepadanya dalam
menyelesaikan suatu tugas, dan juga kejadian-kejadian dimana
seseorang tidak pernah diberikan tanggung jawab atas
pekerjaannya dapat mendatangkan perasaan tidak puas
(Herzberg, 1973)

b. Kesempatan untuk maju (Advancement)

Faktor kesempatan untuk maju diukur dengan adanya
perubahan yang nyata dalam status atau posisi seseorang dalam
perusahaan, dim ana orang yang bersangkutan menempati status
atauposisi yang lebih tinggi dari sebelumnya. Apabila seseorang

dipindahkan kebagian lain tetapi tidak mengalami kenaikan status
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atau posisi, maka perpindahan tersebut tidak bisa dikatakan
dengan advancement (Herzberg, 1973)
Pekerjaan itu sendiri (Work it self)

Faktor pekerjaan itu sendiri diukur berdasrkan keadaan
yang nyata dari pekerjaan itu yang disertai dengan semua tugas-
tugasnya, baik tugas yang merupakan sumber dari perasaan
senang dan puas dari suatu pekerjaan tersebut bersifat rutin atau
bervariasi, kreatif atau statis, menimbulkan semangat atau
melemahkan semangat kerja, terlalu mudah atau terlalu banyak
tantangan (Herzberg, 1973)

Keberhasilan menyelesaikan tugas (Achievement)

Faktor-faktor menyelesaikan tugas diukur dari keberhasilan
maupun kegagalan seseorang dalam menyelesaikan tugas, dalam
memecahkan persoalan yang ditemui, dan dalam
mempertahankan pendapat serta merasakan atau melihat hasil
pekerjaannya sendiri. Jadi dalam hal ini dapat dilihat keberhasilan
atau kegagalan seseorang dalam menyelesaikan tugas dari
prestasi kerjanya (Herzberg)

Penghargaan terhadap pekerjaan (Recognition)

Ada 2 jenis penghargaan, yaitu penghargaan yang bersifat
positif dan penghargaan yang bersifat negatif. Penghargaan yang
bersifat positif diperoleh apabila seseorang berhasil dalam
melaksanakan tugasnya dan orang yang bersangkutan
mendapatkan imbalan yang bersifat konkrit, seperti mendapatkan

promosi, kenaikan gaji. Penghargaan yang bersifat negatif
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diperoleh berupa celaan atau kritikan, atau pun tidak

mendapatkan kesempatan untuk promosi (Herzberg, 1973).

Manusia atau pekerja pada umumnya akan bersemangat dan
bergairah kerja serta mempunyai motivasi kerja yang baik apabila aspek-
aspek dalam pekerjaannya sesuai dengan harapan pekerja.
Dimensi Motivasi Kerja

Motivasi kerja merupakan dorongan dari dalam diri dan luar diri

seseorang, untuk melakukan sesuatu yang terlihat dari dimensi internal
dan eksternal. Dengan kata lain motivasi kerja seseorang memiliki dua
dimensi, yaitu dimensi internal dan dimensi eksternal. Menurut Uno
(2010) ada dua dimensi dan indicator motivasi kerja, yaitu antara lain:
a. Dimensi Internal

1. Tanggung jawab pegawai dalam melaksanakan tugas

2. Melaksanakan tugas dengan target yang jelas

3. Ada umpan balik atas hasil pekerjaannya

4. Memiliki tujuan yang jelas dan menentang

5. Memiliki perasaan senang dalam bekerja

6. Selalu berusaha untuk mengunggulkan orang lain
7. Diutamakan prestasi dari apa yang dikerjakannya

b. Dimensi Motivasi Eksternal
1. Selalu berusaha untuk memenuhi kebutuhan hidup dan
kebutuhan kerjanya
2.  Senang memperoleh pujian dari apa yang dikerjakannya

3. Bekerja dengan harapan ingin memperoleh insentif
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4. Bekerja dengan harapan ingin memperoleh perhatian dari
teman dan atasan.

4. Prinsip-Prinsip Motivasi Kerja

Terdapat beberapa prinsip dalam memotivasi kerja pegawai

Mangkunegara, 2005) diantaranya yaitu:

a. Prinsip Partisipasi
Dalam upaya memotivasi kerja, pegawai perlu diberikan
kesempatan ikut berpartisipasi dalam menentukan tujuan yang
akan dicapai oleh pemimpin.

b. Prinsip Komunikasi
Pemimpin mengkomunikasikan segala sesuatu yang berhubungan
dengan usaha pencapaian tugas, dengan informasi yang jelas,
pegawai akan lebih mudah dimotivasi kerjanya.

c. Prinsip Mengakui Andil Bawahan
Pemimpin mengakui bahwa bawahan (pegawai) mempunyai andil
didalam usaha pencapaian tujuan. Dengan pengakuan tersebut,
pegawai akan lebih mudah dimotivasi kerjanya.

d. Prinsip Pendelegasian Wewenang
Pemimpin yang memberikan otoritas atau wewenang kepada
pegawai untuk sewaktu-waktu dapat mengambil keputusan
terhadap pekerjaan yang dilakukannya, akan membuat pegawai
yang bersangkutan menjadi termotivasi untuk mencapai tujuan
yang diharapkan oleh pemimpin.

e. Prinsip Memberi Perhatian
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Pemimpin memberikan perhatian terhadap apa yang diinginkan
pegawai, akan memotivasi pegawai bekerja seperti apa yang
diharapkan oleh pemimpin.

Dalam pemberian motivasi sebenarnya terkandung makna bahwa
setiap manusia perlu diperlakukan dengan segala kelebihannya,
keterbatasannya, dan kekurangan-kekurangannya. Dalam melakukan
pekerjaan, seseorang berbuat atau tidak berbuat bukanlah semata-mata
didorong oleh faktor-faktor ratio (pikiran), tetapi juga kadang-kadang
dipengaruhi oleh faktor emosi (perasaan). Oleh karena itu, faktor-faktor ini
perlu mendapat perhatian dalam pemberian motivasi, supaya motivasi
tersebut betul-betul menjadi tepat sasaran. Dengan demikian, motivasi
sebagai pendorong atau penggerak perilaku kearah pencapaian tujuan
merupakan suatu siklus yang terdiri dari tiga elemen, yaitu adanya
kebutuhan (needs), dorongan untuk berbuat dan bertindak (drives), dan
tujuan yang diinginkan (goals). Dorongan tersebut komponennya berupa
arah perilaku (kerja untuk mencapai tujuan), dan kekuatan perilaku
(seberapa kuat usaha individu dalam bekerja)

Faktor-Faktor Motivasi Kerja

Berkaitan dengan faktor-faktor motivasi kerja, berikut ini
dikemukakan pendapat dari ahli Saydam (dalam Kadarisman, 2012)
mengemukakan sebagai berikut: “motivasi sebagai proses psikologis
dalam diri seseorang akan dipengaruhi oleh beberapa faktor. Faktor-
faktor tesebut dapat dibedakan atas:

1. Faktor internal yang terdapat pada diri karyawan itu sendiri.

2. Faktor eksternal yang berasal dari luar diri karyawan.
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Berdasarkan uraian di atas, dapat dikemukakan bahwa faktor internal
yang terdapat pada diri karyawan itu sendiri misalnya dapat terlihat sering
resahnya atau bergejolak pegawai. Selanjutnya, dari sisi lain dapat
dikemukakan bahwa faktor internal yang mempengaruhi pemberian
motivasi pada seseorang tersebut antara lain: kematanagan pribadi,
tingkat pendidikan, keinginan dan harapan pribadi, kebutuhan, kelelahan
dan kebosanan, dan kepuasan kerja. Sedangkan faktor eksternal dapat
dikemukakan bahwa faktor eksternal yang mempengaruhi pemberian
motivasi pada seseorang tersebut antara lain : kondisi lingkungan kerja,
kompensasi yang memadai, supervisi yang baik, ada jaminan Kkarier,
status dan tanggung jawab, dan peraturan yang fleksibel
B. Tenaga Kerja/Karyawan
1. Definisi Tenaga Kerja/Karyawan

Ridlo (2012) menjelaskan bahwa karyawan merupakan asset
perusahaan dan pelaku utama produksi serta pemasaran hasil. Tidak
mungkin strategi bisnis akan tercapai apabila tidak ada pelakunya karena
itu karyawan selalu menjadi pusat perhatian berbagai pihak. Sumber daya
manusia dalam hal ini adalah karyawan merupakan unsure investasi
efektif perusahaan.

Namun pihak manajemen sering menilai bahwa karyawan yang di
gunakan sebagai asset produksi dapat dipindahkan bahkan dihilangkan
begitu saja demi tuntutan bisnis dalam bentuk perampingan jumlah
karyawan. Hal ini sangat dipengaruhi oleh kurangnya wawasan para
manajemen dalam memahami adanya aset intangible yakni pengetahuan

(Ridlo, 2012).
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Ridlo (2012) karyawan memiliki kebutuhan materi dan non materi
untuk dihargai dan diakui oleh organisasinya. Bentuk kebutuhan akan
penghargaan itu dapat berupa nilai jasa yang dikeluarkan untuk
organisasi yakni berupa kompensasi dan karir yang diterimanya. Namun
jenis kebutuhan seperti ini dianggap tidak cukup. Selain itu tiap karyawan
ingin dihargai sebagai anggota sistem sosial dalam organisasi. Artinya
mereka ingin diperhatikan dan didengar tentang pendapat dan
gagasannya, dan begitu juga mengenai kehidupan pribadi.

Karyawan yang merupakan istilah lain dari tenaga kerja menurut
Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 13 Tahun 2003 tentang
ketenaga kerjaan yaitu:

a. Ketenaga kerjaan adalah segala hal yang berhubungan dengan
tenaga kerja pada waktu sebelum, selama, dan sesudah masa kerja
b. Tenaga kerja adalah setiap orang yang mampu melakukan pekerjaan
guna menghasilkan barang dan atau jasa baik untuk memenuhi
kebutuhan sendiri maupun masyarakat.
c. Pekerja/buruh adalah setiap orang yang bekerja dengan menerima
upah atau imbalan dalam bentuk lain.
C. Kerangka Pikir
Karyawan merupakan asset perusahaan dan pelaku utama produksi
serta pemasaran hasil. Tidak mungkin srategi bisnis akan tercapai apa bila
tidak ada pelakunya, karena itu karyawan selalu menjadi pusat perhatian
berbagai pihak. Sumber daya manusia dalam hal ini adalah karyawan

merupakan unsur investasi efektif perusahaan.
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Motivasi kerja merupakan salah satu unsure penting dalam suatu
perusahaan, artinya motivasi harus dimiliki setiap karyawan. Karyawan
dengan motivasi kerja yang baik akan melaksanakan setiap pekerjaan yang
diberikan dengan sebaik-baiknya dan mengerahkan seluruh kemampuan
yang dimiliki untuk menyelesaikan suatu pekerjaan, seperti yang
dikemukakan oleh Robbins (1996) bahwa motivasi adalah kesediaan untuk
mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi kearah tujuan organisasi, yang
dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi suatu kebutuhan
individual. Motivasi kerja yang rendah atau kurang baik akan merugikan
perusahaan, karena dengan motivasi kerja yang rendah pencapaian tujuan
perusahaan akan tertunda. Oleh karena itu motivasi kerja merupakan
sesuatu yang penting yang harus dimiliki oleh seluruh karyawan.

Motivasi kerja yang tinggi akan banyak mempengaruhi perkembangan
dan kemajuan suatu organisasi, begitupun sebaliknya organisasi yang
motivasi kerja anggotanya lemah sudah dipastikan akan mengalami stagnan
bahkan kemunduran. Hal ini sependapat dengan Steers & Porter (dalam
Miftahun & Sugiyono, 2010) menyatakan motivasi kerja adalah suatu usaha
yang dapat menimbulkan perilaku, mengarahkan perilaku, dan memelihara
atau mempertahankan yang sesuai dengan lingkungan kerja dalam
organisasi.

Adapun acuan yang menjadi pembanding penelitian ini adalah Madoing
(2014) dalam penelitiannya yang berjudul Motivasi Kerja Pegawai Pada
Kantor Dinas Kependudukan Dan Catatan Sipil Kabupaten Bone Bolango.
Hasil penelitian menunjukan bahwa: Motivasi Kerja di Kantor Dinas

Kependudukan dan Catatan Sipil masih kurang efektif, hal ini disebabkan
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karena tidak adanya keterbukaan antara pimpinan dan bawahan, serta
adanya kecemburuan sosial antara pegawai yang satu dengan pegawai yang

lainnya.



Gambar 2.1 Kerangka Fikir
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BAB Il

METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian

B.

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif, metode
kuantitatif menggunakan data berupa angka-angka. Metode kuantitatif
digunakan untuk meneliti populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data
menggunakan instrument penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik
dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah digunakan Sugiyono
(2014).

Jenis pendekatan dalam penelitianya itu penelitian kuantitatif deskriptif.
Penelitian deskriptif merupakan penelitian terhadap fenomena atau populasi
tertentu yang diperoleh peneliti dari subjek berupa: individu, organisasional,

industri, atau perspektif yang lain Sangadj & Sopiah (2010).

Variabel Penelitian

Sugiyono (2014) menjelaskan bahwa variabel penelitian merupakan
segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik
kesimpulannya. Adapun variabel dalam penelitian ini adalah motivasi kerja

karyawan.
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C. Defenisi Konseptual Dan Operasional Variabel Penelitian

1. Definisi Konseptual.

Motivasi kerja adalah sikap seseorang terhadap pekerjaannya
agar memunculkan rasa puas pada kinerjanya, Herzberg (dalam Robbins
& Judge, 2013).

2. Definisi Operasional

Motivasi kerja merupakan daya dorong yang timbul dari dalam diri
masing-masing orang, maupun yang datang dari luar diri seseorang,
terutama dari organisasi tempatnya bekerja. Skala motivasi kerja disusun
berdasarkan 2 aspek dari Herzberg yang mempengaruhi motivasi kerja
yaitu: aspek motivator, yang terdiri dari: prestasi, pengakuan, pekerjaan
itu sendiri, tanggung jawab, pengembangan potensi individu, dan aspek
hygiene yang terdiri dari: administrasi dan kebiajaksanaan perusahaan,
upah atau gaji, hubungan interpersonal, supervisi, kondisi kerja.

D. Populasi Dan Teknik Pengambilan Sampel Penelitian
1. Populasi Penelitian

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas
objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk mempelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya .Sugiyono (2014). Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh karyawan pada Universitas Bosowa yang berjumlah 210

karyawan.
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2. Teknik Pengambilan Sampel

Menurut Sugiyono (2003), dalam menentukan besarnya sampel
yaitu menggunakan tabel Krejcie dalam melakukan perhitungan ukuran
sampel didasarkan atas kesalahan 5%. Jadi sampel yang diperoleh itu
mempunyai kepercayaan 95% terhadap populasi. Maka pengambilan
jumlah sampel mengacu berdasarkan pada tabel Krejcie, yaitu dengan
jumlah populasi 210 maka sampel yang digunakan sebanyak 180
Sehingga dalam penelitian ini dengan jumlah populasi sebanyak 210
karyawan, maka sampel yang akan diambil sebanyak 180 karyawan.

Pengambilan sampel berdasarkan tabel Krejcie berikut ini:

E. Teknik Pengumpulan Data

Pengumpulan data penelitian menggunakan skala. Skala adalah
suatu jenis alat pengumpulan data yang disampaikan kepada responden
atau subyek penelitian melalui sejumlah pernyataan tertulis. Skala yang
digunakan dalam penelitian ini adalah skala motivasi kerja yang berbentuk
skala likert ratis scale. Menurut Sugiyono (2014), skala likert digunakan untuk

mengukur sikap, pendapat dan persepsi.

Skala motivasi kerja disusun berdasarkan faktor-faktor yang
mempengaruhi motivasi kerja, yaitu aspek hygiene yang terdiri dari:
administrasi dan kebijaksanaan perusahaan, upah dan gaji, hubungan
interpersonal, supervisi, dan kondisi kerja. Sedangkan aspek motivator yang
terdiri dari: tanggung jawab, pengembangan potensi individu, pekerjaan itu
sendiri, keberhasilan menyelesaikan tugas, dan penghargaan terhadap

pekerjaan.
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Aspek motivasi kerja yang dikemukakan oleh Herzberg, yang akan

menjadi pedoman dalam pembuatan aitem. Skala motivasi kerja akan

mengungkapkan faktor-faktor apa saja yang mempengaruhi motivasi kerja

karyawan di Universitas Bosowa Makassar. Aitem-aitem pada skala motivasi

kerja menggunakan empat kategori pilihan jawaban.

Pada pernyataan favorable jawaban Sangat Setuju (SS) mempunyai

nilai 4, Setuju (S) mempunyai nilai 3, Tidak Setuju (TS) mempunyai nilai 2,

Sangat Tidak Setuju (STS) mempunyai nilai 1, sebaliknya pada pernyataan

unfavorable, jawaban Sangat Setuju (SS) mempunyai nilai 1, Setuju (S)

mempunyai nilai 2, Tidak Setuju (TS) mempunyai nilai 3, Sangat Tidak Setuju

(STS) mempunyai nilai 4. Adapun blue print motivasi kerja dapat dilihat dalam

tabel dibawah ini.

Tabel 3.2 Blue Print Motivasi Kerja

Aspek Nomor Aitem Total
Favorable Unfavorable

1. Motivator
-. Prestasi 2,18, 22 19, 23 5
-. Pengakuan 1,17 20, 24 4
-. Pekerjaan ltu Sendiri 4,13 21,25 4
-. Tanggung Jawab 3,15 35 3
-. Pengembangan Potensi Individu 56,7 39 4

2. Hygiene
-. Administrasi dan kebijaksanaan 10, 30 14,16 4
perusahaan
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-. Gaji atau upah 11, 12, 37 36 4
-. Hubungan Interpersonal 27,28 8, 29 4
-. Supervisi 31, 32 33, 38 4
-. Kondisi kerja 26, 34 9, 40 4

Total 23 17 40

Skala yang digunakan dalam penelitian ini merupakan skala yang
dikembangkan oleh Prasetya berdasarkan indicator motivasi kerja dari teori
Herzberg. Setelah dilakukan proses adaptasi, diperoleh nilai realibilitas skala
sebesar 0,572, nilai tersebut menunjukan bahwa hasil adaptasi memiliki nilai

reliabilitas yang cukup tinggi.

F. Uji Instrumen
1. Uji Validitas

Validitas adalah ketepatan dan kecermatan instrument dalam
menjalankan fungsi ukurnya. Untuk mengetahui apakah skala mampu
menghasilkan data yang akurat sesuai dengan tujuan ukurnya, diperlukan
suatu proses pengujian validitas. Pengukuran dikatakan mempunyai
validitas yang tinggi apabila menghasilkan data yang secara akurat
memberikan gambaran mengenai variabel yang diukur. Apabila tes
menghasilkan data yang tidak relevan dengan tujuan pengukuran, maka
dikatakan sebagai pengukuran yang memiliki validitas rendah Azwar
(2012).

Azwar (2012) menjelaskan bahwa pengujian validitas terbagi atas
tiga yakni validitas rupa (face validity), validitas isi (content validity) dan

validitas konstruk (construct validity). Validitas rupa (face validity)
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merupakan validitas yang didasarkan pada penilaian terhadap format
penampilan (appearance) tes dan kesesuaian konteks aitem dengan
tujuan ukur tes. Validitas isi (content validity) merupakan validitas yang
diestimasi lewat pengujian terhadap kelayakan atau relevansi isi tes
melalui analisis rasional oleh panel yang berkompeten atau melalui expert
judgment. Sedangkan validitas konstruk merupakan validitas yang
menunjukkan sejauh mana suatu tes mengukur trait atau konstruk teoritik
yang hendak diukurnya (Azwar, 2012).

Pada penelitian ini, uji validitas yang akan dilakukan adalah uiji
validitas konstruk. Prosedur yang digunakan dalam validitas konstruk ini
adalah confirmatory factor analysis (CFA) atau yang disebut juga dengan
analisis faktor. Analisis faktor merupakan sekumpulan prosedur
matematik yang kompleks guna menganalisis keterkaitan diantara
variabel-variabel dan menjelaskan keterkaitan tersebut dalam bentuk
kelompok variabel yang terbatas yang disebut faktor (Azwar, 2015).

Untuk validitas analisis faktor pada penelitian ini menggunakan
aplikasi Lisrel 8.70 dengan syarat:

a. Nilai P —Value > 0.05

b. Nilai RMSEA < 0.05

c. Nilai Faktor Loading :positif

d. Nilai T —Value > 1.69

Untuk setiap dimensi atau aspek dalam setiap skala jika telah diolah
dalam Lisrel, masing-masing aspek harus memenuhi model fit dengan
standar nilai T-Value > 0.05 dan nilai RMSEA < 0.05. Setelah

menemukan bahwa aspek tersebut sudah memenuhi model fit, maka
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dilihatlah validitas aitem dengan memperhatikan hasil olah data LISREL
pada bagian Lambda-X yang memiliki nilai loading positive dan nilai t-
Value > 1.69. Apabila kedua nilai tersebut terpenuhi, maka aitem tersebut
dinyatakan valid.
Uji Reliabilitas

Reliabilitas merupakan sejauh mana hasil suatu proses pengukuran
dapat di percaya. Salah satu ciri instrument ukur yang berkualitas baik
adalah reliabel yaitu mampu menghasilkan skor yang cermat dengan
error pengukuran kecil. Pengukuran reliabilitas mengacu kepada
keterpercayaan atau konsistensi hasil ukur, yang mengandung makna
seberapa tinggi kecermatan pengukuran (Azwar, 2012).

Koefisien reliabilitas berada dalam rentang angka dari 0 sampai
dengan 1.00 sekalipun koefisien reliabilitas semakin tinggi mendekati
angka 1.00 berarti pengukuran semakin reliabel (Azwar, 2012). Teknik
pengukuran reliabilitas juga dapat diketahui melalui teknik alpha
Cronbach dengan bantuan program SPSS 20 for windows. Adapun
standar nilai tingkat reliabilitas dengan cronbach alpha dapat dilihat pada
tabel di bawah ini:

Tabel 3.1 Tabel Koefisien Cronbach Alpha

Nilai Cronbach Alpha Kategori

0.00-0.20 Sangat Rendah
0.21-0.40 Agak Rendah
0.41 - 0.60 Cukup Tinggi
0.61-0.80 Tinggi

0.81-1.00 Sangat Tinggi
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Pengujian realibilitas menggunakan program bantuan SPSS 20 for
windows melalui teknik alpha cronbach. Adapun hasil dapat dilihat pada
tabel berikut:

Tabel 3.2 Realibilitas

Statistik Skala Crombach alpha No Item

Motivasi kerja 572 40

Berdasarkan hasil uji realibilitas, maka diketahui nilai cronbach
alpha pada skala motivasi kerja yaitu 0,572> 0,5 yang berarti skala

motivasi kerja reliable berada pada kategori cukup tinggi.

G. Teknik Analisis Data

Analisis data merupakan proses pengolahan, penyajian, interpretasi
dan analisis data yang diperoleh dari lapangan dengan tujuan agar data yang
disajikan memiliki makna, sehingga pembaca dapat mengetahui hasil
penelitian (Martono, 2014). Teknik analisis data yang digunakan dalam
penelitian ini yaitu menggunakan uji statitistik deskriptif. Statistik deskriptif
berfungsi mereduksi data agar lebih mudah diinterpretasikan. Statistik
deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis data dengan
cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul
sebagai mana adanya tanpa maksud membuat kesimpulan yang berlaku
untuk umum atau generalisasi (Sugiyono, 2012).

Hasil olahan analisis deskriptif kemudian dikonversikan kedalam
kategori sangat tinggi, tinggi, sedang, rendah, sangat rendah. Adapun

kriteria yang digunakan menurut Azwar (2012), adalah sebagai berikut:



Tabel 3.3 Rumus Kategori

Kategori tingkat

Rumus Kategori

pz-150

Kategori Sangat Rendah

-150<u=<-050

Kategori Rendah

-050<u<+0,50

Kategori Sedang

+050<pu<+150

Kategori Tinggi

+150<oy Kategori Sangat Tinggi
Keterangan X: Mean SX: Standar
Deviasi

H. Persiapan Penelitian
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Persiapan utama peneliti sebelum mengambil data di lapangan, yaitu

perizinan, karena peneliti menggunakan skala terpakai kepada pembuat

skala

I. Pelaksanaan Penelitian

Pelaksanaan penelitian dilakukan di Kampus Universitas Bosowa pada

bulan Nopember 2019. Penelitian dilakukan dengan memberikan skala

motivasi kerja kepada karyawan di Kampus Universitas Bosowa. Peneliti

meminta responden mengisi skala dengan benar dan jujur.



Tabel 3.4 Rancangan Jadwal Penelitian
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BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN
A. HASIL
1. Analisis Deskriptif

Aswar (2016), menjelaskan ada 2 bentuk data dalam
mendeskripsikan bentuk data yaitu, data empirik dan data hipotetik. Data
empirik merupakan data yang diperoleh dari sampel lalu dianalisis
dengan menggunakan tools SPSS 20 For Windows, sedangkan hipotetik
merupakan data yang diperoleh dari alat ukur yang digunakan kemudian
diolah dengan menggunakan suatu rumus tertentu.

Pada penelitian ini peneliti berfokus menggunakan data empirik dalam
mendeskripsikan hasil penelitian. Adapun hasil dapat dilihat pada tabel
berikut:

Tabel 4.1 Deskripsi Data Penelitian

Variabel N Min Max Mean Standar Deviasi

Motivasi Kerja
180 26 53 36,63 5,624
Karyawan

Pada perhitungan data penelitian motivasi kerja karyawan pada
Universitas Bosowa Makassar, diperoleh skor minimal 26,00 dan skor
maksimal 53,00 dengan standar deviasi 5,624.

Data empirik pada perhitungan variabel penelitian motivasi kerja

karyawan Universitas Bosowa Makassar, diperoleh skor minimal empirik
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adalah 26,00 dan skor maksimal empirik adalah 53. Rata-rata empiriknya
diperoleh 36,63 dengan standar deviasi sebesar 5,624.

Untuk mengetahui motivasi kerja Karyawan Pada Universitas
Bosowa Makassar, peneliti menggunakan lima kategorisasi yaitu Sangat
Tinggi, Tinggi, Sedang, Rendah, dan Sangat Rendah. Adapun norma
kategorisasi yang digunakan menurut (Azwar, 2012), yaitu:

Tabel 4.2 Norma Kategorisasi yang digunakan dalam penelitian

Kategorisasi
Rumus
Tingkat Skor Kategorisasi
Kategorisasi
Motivasi Kerja

Sangat Tinggi X>X+150 X > 45.066
Tinggi X+0.50<X<X+150 39.442<X < 45.066
Sedang X-0.50<X<X+0.50 33.818<X < 39.442
Rendah X-1.50<X<X-050 28.194<X < 33.818

Sangat Rendah X<X-150 X <33.818

Ket: X = Skor total responden; X = nilai mean; o = standar deviasi

Berdasarkan norma kategorisasi tersebut maka hasil distribusi
frekuensi maotivasi kerja karyawan pada Universitas Bosowa dapat dilihat

di tabel berikut:
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Tabel 4.3 Distribusi Frekuensi Skor Motivasi Kerja Karyawan Berdasarkan

Kategori.
Skor Frekuensi Persen (%) Kategori
X <33.818 13 7,2 Sangat rendah
28.194<X < 33.818 40 22,2 Rendah
33.818<X =< 39.442 71 394 Sedang
39.442<X < 45.066 48 26,7 Tinggi
X >45.066 8 4.4 Sangat Tinggi

Pada tabel tersebut menunjukan karyawan yang tergolong
memiliki motivasi kerja sangat rendah dengan total skor kurang dari
33,818 sebanyak 13 responden atau 7,2 %, dari 180 responden.
Berikutnya responden yang memiliki motivasi kerja rendah dengan total
skor kurang dari 28,194 sampai 33.818 sebanyak 40 responden atau
22,2 % dari 180 responden. Sedangkan responden yang memiliki
motivasi kerja sedang dengan total skor kurang dari 33,818 sampai
39,442 sebanyak 71 responden atau 39,4% dari 180 responden.

Adapun responden yang memiliki motivasi kerja tinggi dengan
total skor kurang dari 39,442 sampai 45,066 sebanyak 48 responden
atau 26,7% dari 180 responden. Sedangkan untuk responden dengan
motivasi kerja sangat tinggi dengan total skor kurang dari 45,66 sebanyak

8 responden atau 4,4% dari 180 responden.
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Gambar 4.1 Diagram Tingkat Motivasi Kerja

Diagram Tingkat Motivasi Kerja
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15.0%
10.0% :
x 00/" 4.4%
o 0
0.0% -

Sangat Tinggi Sedang Rendah Sangat
Tinggi Rendah

Berdasarkan diagram di atas, diperoleh hasil motivasi kerja
karyawan pada Universitas Bosowa Makassar cenderung berada pada
tingkat sedang. Hal tersebut dikarenakan 39,4% dari 180 responden
memiliki total skor motivasi kerja yang berada pada 33,818 sampai

39,442 dimana rentang skor tersebut berada pada tingkatan sedang.
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Gambar 4.2 Diagram Hasil Analisis Skor Aspek-Aspek Motivasi Kerja

Aspek Motivasi Kerja
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1
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Berdasarkan diagram di atas, dapat diketahui perolehan skor dari setiap
aspek motivasi kerja. Skor perolehan pada aspek pengakuan sebesar
13%. Aspek pekerjaan itu sendiri sebesar 12%. Aspek tanggung jawab
sebesar 12%. Aspek pengembangan potensi individu sebesar 10%.
Aspek administrasi dan kebijaksanaan sebesar 13%. Aspek 13%. Aspek
hubungan interpersonal sebesar 10%. Aspek supervise sebesar 12%.
Aspek kondisi kerja sebesar 12%. Dan aspek yang terakhir adalah aspek
pengakuan sebesar 12%.
Motivasi Kerja Berdasarkan Faktor Demografi

Penelitian ini tidak hanya melihat motivasi kerja secara umum,
tetapi peneliti juga melihat dari segi demografi seperti, jenis kelamin, usia,
jabatan, unit kerja, dan lama bekerja.
1). Motivasi kerja berdasarkan jenis kelamin.

Pada demografi jenis kelamin, responden terbagi menjadi 2

kategorisasi yaitu, jenis kelamin laki-laki dan jenis kelamin perempuan.
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Pada demografi ini juga, motivasi kerja akan ditinjau berdasarkan jenis
kelamin. Adapun frekuensi berdasarkan jenis kelamin sebagai berikut:

Tabel 4.4Jenis Kelamin.

Jenis
Jumlah %
Kelamin
Laki-laki 99 55%
Perempuan 81 45%
Total 180 100%

Berdasarkan data diatas, maka dibuatlah kategorisasi motivasi
kerja berdasarkan jenis kelamin. Ada lima kategorisasi di masing-masing
jenis kelamin yaitu, sangat tinggi, tinggi, sedang, rendah, dan sangat
rendah. Adapun hasil motivasi kerja berdasarkan jenis kelamin dapat

dilihat di diagram berikut:
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Gambar 4.2 Diagram Tingkat Motivasi Kerja Karyawan Di Tinjau Dari Jenis
Kelamin.

Tingkat Motivasi Kerja Karyawan Ditinjau Dari Jenis Kelamin

50.00%
45.00% 43.21%
40.00%
35.00%
30.00% 26.26% 27.16%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%

5.00%

0.00%

23.23%
20.99%

Sangat Tinggi Tinggi Sedang Rendah Sangat
® Laki-laki = Perempuan Rendah

Dari diagram tersebut diperoleh 6,06% untuk jenis kelamin laki-laki
dan 2,47% pada jenis kelamin perempuan untuk kategorisasi motivasi
kerja sangat tinggi. Adapun data untuk kategorisasi motivasi kerja tinggi
diperoleh sejumlah 26,26% untuk jenis kelamin laki-laki, sedangkan untuk
jenis kelamin perempuan diperoleh 27,16%. Untuk motivasi kerja dengan
tingkatan sedang, presentase yang diperoleh untuk jenis kelamin laki-laki
sebanyak 36,36%, sedangkan jenis kelamin perempuan sebanyak
43,21%.

Pada kategorisasi motivasi kerja rendah diperoleh 23,23% untuk
jenis kelamin laki-laki, sedangkan 20,99% untuk jenis kelamin
perempuan. Kategorisasi motivasi kerja sangat rendah, jenis kelamin
laki-laki diperoleh presentase 8,08%, sedangkan untuk jenis kelamin

perempuan diperoleh 6,17%.
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2). Motivasi kerja berdasarkan usia.

Pada demografi usia, responden dikategorikan menjadi tiga
kategori usia. Ketiga kategori yaitu usia 22-34 tahun, kategori usia 35-47
tahun, dan kategori 48-63 tahun. Adapun jumlah frekuensi pada kategori

usia dapat dilihat pada tabel di bawah ini:

Tabel 4.4 Usia
Kelompok Usia Jumlah Persentase(%)
22 - 34 Tahun 37 20,6%
35 - 47 Tahun 61 33,9%
48 - 63 Tahun 82 45,6%

Total 180 100,0%

Dari tabel di atas, dibuatlah hasil gambaran motivasi kerja
karyawan pada Universitas Bosowa Makassar ditinjau dari kategori usia,
adapun hasil gambar dapat dilihat pada diagram dibawah ini:

Gambar 4.3 Diagram Motivasi Kerja Karyawan di Tinjau dari Usia

Motivasi Kerja Berdasarkan Kelompok Usia

60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00% ——
0.00% Sa?gat .~ ggat
Tinggi Tinggi Sedang | Rendah Rendah
22 -34Tahun| 0.00% | 29.73% | 27.03% | 35.14% | 8.11%
m35-47 Tahun| 4.92% | 26.23% | 49.18% | 11.48% | 8.20%
48 - 63 Tahun| 6.10% | 25.61% | 37.80% | 24.39% | 6.10%
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Pada data yang terlihat pada diagram diatas, Untuk kategorisasi
usia 22-34 tahun, tidak ada satupun responden yang memiliki motivasi
kerja sangat tinggi. Pada tingkat motivasi kerja tinggi, diperoleh sebesar
29,73%. Sedangkan pada tingkat motivasi kerja sedang diperoleh
sebesar 27,03%. Untuk tingkat motivasi kerja rendah diperoleh sebesar
35,14%. Selanjutnya untuk tingkat motivasi kerja sangat rendah diperoleh
sebesar 8,11%.

Untuk kategorisasi usia 35-47 tahun juga memiliki memiliki
motivasi kerja sangat tinggi sebesar 4,92%, motivasi kerja tinggi sebesar
26,23%, motivasi kerja sedang diperoleh sebesar 49,18%, sedangkan
pada tingkat motivasi kerja rendah diperoleh sebesar 11,48%, dan tingkat
motivasi kerja sangat rendah diperoleh sebesar 8,20%.

Sedangkan pada kategorisasi usia 48-63 tahun memiliki tingkat
motivasi kerja sangat tinggi sebesar 6,10%, tingkat motivasi kerja tinggi
diperoleh sebesar 25,61%, dan pada tingkat motivasi kerja sedang
diperoleh sebesar 37,80%, pada tingkat motivasi kerja rendah diperoleh
sebesar 24,39%, dan pada tingkat motivasi kerja sangat rendah diperoleh
sebesar 6,10%.

3). Motivasi Kerja Berdasarkan Jabatan

Pada demografi jabatan ini, responden dikategorikan menjadi 2

kategori yaitu dosen dan staf. Adapun frekuensi data pada masing-

masing kategori dapat dilihat pada tabel berikut:
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Tabel 4.5 Jabatan

Jabatan Jumlah Presentase (%)
Staf 82 46,6%
Dosen 98 54,4%
Total 180 100,0%

Berdasarkan data yang ditunjukan pada tabel diatas, hasil kategori
motivasi kerja karyawan pada Universitas Bosowa Makassar berdasarkan

jabatan dapat dilihat pada diagram dibawabh ini:

Gambar 4.4 Diagram Motivasi Kerja karyawan Ditinjau Dari Jabatan

Motivasi Kerja berdasarkan Jabatan

60.00%

52.44%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00% | 3 ggof-10%

0.00%

Sangat Tinggi Tinggi Sedang Rendah Sangat
Rendah

m Staf ®Dosen

Data diagram di atas menunjukan hasil bahwa pada kategorisasi
staf, untuk motivasi kerja sangat tinggi diperoleh sebesar 3,66%, untuk
tingkat motivasi tinggi diperoleh sebesar 29,59%, untuk tingkat motivasi
kerja sedang diperoleh sebesar 52,44, dan untuk tingkat motivasi kerja
rendah diperoleh sebesar 19,51%, sedangkan untuk tingkat motivasi

sangat rendah diperoleh sebesar 1,22%.
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Sedangkan untuk kategorisasi dosen, untuk motivasi kerja sangat
tinggi diperoleh sebesar 5,10%, untuk tingkat motivasi tinggi diperoleh
nilai 29,59%, untuk tingkat motivasi sedang diperoleh sebesar 28,57%,
dan untuk tingkat motivasi rendah diperoleh sebesar 24,49%, sedangkan
untuk tingkat motivasi kerja sangat rendah diperoleh sebesar 12,24%.

4). Motivasi kerja berdasarkan unit kerja

Demografi selanjutnya vyaitu unit kerja. Pada demografi ini,
reponden terbagi menjadi dua vyaitu, fakultas dan rektorat. Adapun
frekuensi data pada masing-masing kategori dapat dilihat pada tabel
dibawah ini:

Tabel 4.6 Unit Kerja

Unit Kerja Jumlah | Presentase(%)
CDC 2 1.1
Fak. Ekonomi & Manajemen 36 20
Fak. Fisipol 5 2.8
FKIP 24 13.3
Fak. Hukum 7 3.9
LPM 6 3.3
P.Sarjana 40 22.2
Perpustakaan Umum 2 1.1
Fak.Pertanian 8 4.4
Fak. Psikologi 10 5.6
REKTORAT 23 12.8
Fak. Sosiologi 4 2.2
Fak. Teknik 13 7.2

Berdasarkan data tersebut, hasil kategori motivasi kerja karyawan
pada Universitas Bosowa Makassar ditinjau dari unit kerja, dapat dilihat
pada diagram dibawabh ini:

Gambar 4.5 Diagram Motivasi Kerja Karyawan Ditinjau Dari Unit Kerja
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Motivasi Kerja berdasarkan Unit Kerja

60.00%
54.17%

50.00%

40.00%

30.00% 29.17%

20.00%

8.33%

10.00%
4.49% 4179

0.00%

Sangat Tinggi Sedang Rendah Sangat
Tinggi Rendah

B Fakultas m Rektorat

Data diatas menunjukan pada kategori unit kerja fakultas, tingkat
motivasi kerja sangat tinggi diperoleh sebesar 4,49%, pada tingkat
motivasi tinggi diperoleh sebesar 26,28%, dan tingkat motivasi kerja
sedang diperoleh sebesar 37,18%, tingkat motivasi kerja rendah
diperoleh sebesar 23,72, sedangkan tingkat motivasi kerja sangat rendah
diperoleh sebesar 8,33%.

Pada kategori unit kerja rektorat, untuk tingkat motivasi kerja
sangat tinggi diperoleh sebesar 4,17%, untuk tingkat motivasi kerja tinggi
diperoleh sebesar 29,17, dan untuk tingkat motivasi kerja sedang
diperoleh sebesar 54,17%, untuk tingkat motivasi kerja rendah diperoleh
sebesar 12,50%, dan tidak ada responden yang memiliki tingkat motivasi
sangat rendabh.

Sedangkan hasil yang diperoleh perfakultas menunjukan bahwa

untuk CDC sebesar 1,1%, untuk fakultas ekonomi sebesar 20%, untuk
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fakultas fisipol sebesar 2,8%, untuk fakultas keguruan dan ilmu
pendidikan sebesar 13,3%, untuk fakultas hokum sebesar 3,9%, untuk
LPM sebesar 3,3%, untuk pasca sarjana sebesar 22,2%, sedangkan
perpustakaan umum sebesar 1,1%, untuk fakultas pertanian sebesar
4,4%, dan untuk fakultas psikologi sebesar 5,6%, untuk rektorat sebesar
12,8%, untuk fakultas sosiologi sebesar 2,2%, sedangkan untuk fakultas
teknik sebesar 7,2%

5). Motivasi kerja berdasarkan lama bekerja.

Demografi yang terakhir yaitu lama bekerja, responden terbagi
menjadi empat kategorisasi yaitu 1-10 tahun, 11-20 tahun, 21-30 tahun,
dan 31-40 tahun. Adapun nilai frekuensi pada demografi lama bekerja
dapat dilihat pada tabel dibawah ini:

Tabel 4.7 Lama Kerja

Lama Kerja Jumlah Presentase (%)
1-10 Tahun 62 34,4%
11 - 20 Tahun 59 32,8%
21 - 30 Tahun 50 27,8%
31 - 40 Tahun 9 5,0%
Total 180 100,0%

Berdasarkan data diatas, maka dibuatlah kategorisasi
motivasi kerja karyawan pada Universitas Bosowa Makassar
berdasarkan lama bekerja, yang terbagi menjadi empat kategori,
yaitu 1-10 tahun, 11-20 tahun, 21-30 tahun, dan 31-40 tahun.

Adapun hasil gambaran motivasi kerja karyawan pada Universitas
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Bosowa Makassar ditinjau dari lama bekerja dapat dilihat pada

diagram dibawah ini:
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Gambar 4.6 Diagram Motivasi Kerja Karyawan Ditinjau Dari Lama

Kerja.

Motivasi Kerja berdasarkan Lama Kerja
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Dari data diatas, responden dengan kategorisasi lama kerja 1-10

tahun tidak ada responden yang memiliki motivasi kerja sangat tinggi,

pada tingkat motivasi kerja tinggi diperoleh sebesar 24,19%, untuk tingkat

motivasi kerja sedang diperoleh sebesar 41,94%, pada tingkat motivasi

kerja rendah diperoleh sebesar 29,03%, sedangkan untuk tingkat motivasi

kerja sangat rendah diperoleh sebesar 4,84%.

Selanjutnya untuk responden dengan kategorisasi lama kerja 11-

20 tahun, pada tingkat motivasi kerja sangat tinggi diperoleh sebesar

6,78%, untuk tingkat motivasi kerja tinggi diperoleh sebesar 28,81%, pada

motivasi kerja sedang diperoleh sebesar 45,76%, dan untuk motivasi

kerja rendah diperoleh sebesar 8,47%, sedangkan untuk motivasi kerja

sangat rendah diperoleh sebesar 10,17%.
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Responden dengan kategorisasi lama kerja 21-30 tahun untuk
motivasi kerja sangat tinggi diperoleh sebesar 6,00%, untuk motivasi kerja
tinggi diperoleh sebesar 26,00%, pada motivasi kerja sedang diperoleh
sebesar 30,00%, dan untuk motivasi kerja rendah diperoleh sebesar
34,00%, sedangkan untuk motivasi kerja sangat rendah diperoleh
sebesar 4,00%.

Selanjutnya responden dengan kategorisasi lama kerja 31-40
tahun dengan tingkat motivasi sangat tinggi diperoleh sebesar 11,11%,
untuk tingkat motivasi kerja tinggi diperoleh sebesar 33,33%, pada tingkat
motivasi kerja sedang diperoleh sebesar 33,33%, dan tidak ada
responden yang memiliki tingkat motivasi kerja rendah, sedangkan pada

tingkat motivasi kerja sangat rendah diperoleh sebesar 22,22%.

B. PEMBAHASAN
1. Motivasi Kerja.

Hasil kategorisasi data deskriptif yang diperoleh pada skala
motivasi kerja dengan jumlah responden 180 sebagai berikut, responden
yang tergolong memiliki motivasi kerja sangat rendah dengan total skor
kurang dari 33,818 sebanyak 13 responden atau 7,2%, dari 180
responden. Berikutnya responden yang memiliki motivasi kerja rendah
dengan total skor kurang dari 28,194 sampai 33,818 sebanyak 40
responden atau 22,2% dari 180 responden. Sedangkan responden
dengan motivasi kerja sedang dengan total skor kurang dari 33,818

sampai 39,442 sebanyak 71 responden atau 39,4% dari 180 responden.
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Adapun responden yang memiliki motivasi kerja tinggi dengan
total skor kurang dari 39,442 sampai 45,066 sebanyak 48 responden
atau 26,7% dari 180 responden. Sedangkan untuk responden dengan
motivasi kerja sangat tinggi dengan total skor kurang dari 45,66
sebanyak 8 responden atau 4,4% dari 180 responden.

Hasil tersebut menunjukan motivasi kerja pada Universitas
Bosowa cenderung berada pada kategori sedang, dengan presentase
sebesar 39,4% dari 71 responden. Pemberian motivasi ini banyak
macamnya seperti pemberian kompensasi yang layak dan adil,
pemberian penghargaan dan sebagainya. Hal ini dimaksudkan agar
apapun yang menjadi kebutuhan karyawan dapat terpenuhi lalu
diharapkan para karyawan dapat bekerja dengan baik dan merasa
senang dengan semua tugas yang diembannya.

Hal tersebut sejalan dengan Hasibuan (2015), menyatakan bahwa
motivasi kerja merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan diri
karyawan yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan.
Sikap mental karyawan yang positif terhadap situasi kerja itulah yang
memperkuat motivasi kerjanya untuk mencapai kinerja maksimal.

Banyak yang mempengaruhi motivasi kerja seperti yang
dikemukakan oleh Herzberg (1973) ada 2 faktor yang mempengaruhi
motivasi kerja karyawan, yaitu: faktor motivator yang berhubungan
dengan prestasi, pengakuan, pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab, dan
pengembangan prsetasi individu serta faktor hygiene yang berhubungan
dengan administrasi dan kebijaksanaan perusahaan, gaji atau upah,

hubungan interpersonal, supervisi, dan kondisi kerja.
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Sejalan dengan hasil penelitian oleh Thalia dan Widya (2018)
pada Badan Kepegawaian Negara (BKN) melakukan penilaian dan
kompetensi pada sekitar 3.000 Pegawai Negeri Sipil di Indonesia.
Berdasarkan hasil penilaian dan kompetensi tersebut didapatkan hasil
bahwa kualitas PNS Indonesia terbilang rendah sehingga performa
kinerjanya tidak maksimal. Hal ini disebabkan oleh beberapa hal, salah
satunya adalah minimnya motivasi kerja karyawan.

Selanjutnya hasil analisis peneliti berdasarkan aspek-aspek
motivasi kerja, diketahui bahwa aspek pengakuan. Aspek administrasi
dan kebijaksanaan perusahaan, aspek gaji atau upah, aspek pekerjaan
itu sendiri, aspek tanggung jawab, aspek supervisi, aspek kondisi kerja ,
dan aspek pengakuan memiliki kontribusi yang sedang terhadap motivasi
kerja karyawan. Dimana aspek pengakuan sebesar 13%, aspek
administrasi dan kebijaksanaan perusahaan sebesar 13%, dan aspek gaji
atau upah sebesar 13%, aspek pekerjaan itu sendiri sebesar 12%, aspek
tanggung jawab sebesar 12%, aspek supervisi sebesar 12%, aspek
kondisi kerja sebesar 12%, dan aspek pengakuan sebesar 12%. Dari hal
tersebut dapat dikatakan bahwa karyawan yang memiliki tingkat motivasi
kerja sedang dipengaruhi oleh aspek pengakuan, aspek administrasi dan
kebijakasanaan perusahaa, aspek upah atau gaji, aspek pekerjaan itu
sendiri, aspek tanggung jawab, supervisi, aspek kondisi kerja, dan aspek
pengakuan yang memiliki skor sedang terhadap motivasi kerja karyawan
Universitas Bosowa.

Sejalan dengan pendapat (Handoko, 1996) motivasi kerja adalah

keadaan dalam pribadi seseorang yang mendorong keinginan individu
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untuk melakukan kegiatan tertentu guna mencapai tujuannya. Dengan
demikian karyawan yang semakin besar tingkat motivasinya akan lebih
bersemangat dan bersungguh-sunggu dalam menjalankan tugasnya,
sehingga kinerjanya menjadi lebih baik jika dibandingkan dengan
karyawan yang tidak termotivasi

Aspek berikutnya yaitu pengembagan potensi individu dan aspek
hubungan interpersonal. Karyawan memiliki kesempatan untuk
mengembangkan diri dan memperluas pengalaman kerja, dengan
terbukanya kesempatan untuk kenaikan jabatan. dalam penelitian yang
dilakukan oleh Hadi (2003) tentang pengaruh promosi jabatan terhadap
prestasi kerja pegawai pada PT. Pengembangan Determinasi Jaya Ancol
Jakarta berpengaruh secara signifikan dimana promosi jabatan dapat
mempengaruhi karyawan untuk lebih termotivasi dalam bekerja sehingga
berdampak positif terhadap prestasi kerja karyawan.

Penelitian sebelumnya oleh  (2013) di SMA Negeri 11 Bandung
melalui wawancara dengan guru BK dan pengamatan langsung terdapat
fenomena yang menunjukan kurang kemampuan hubungan interpersonal
yang dimiliki peserta didik dapat cenderung berada pada tingkat sedang,
dimana ada peserta didik yang hanya memilki hubungan dengan
kelompoknya tertentu dan tidak berbaur atau berkomunikasi dengan
teman-teman di luar kelompoknya dan dapat berpengaruh pada
kemampuan komunikasi yang berkualitas dan kemampuan partisipasi

tetapi hal tersebut dirasa belum maksimal.



2.

58

Penting bagi pengelola sumber daya untuk memberikan perhatian
lebih pada motivasi kerja karyawan secara merata, sehingga seluruh
karyawan lebih termotivasi lagi dan bertanggung jawab dalam
melaksanakan tugasnya masing-masing, dan hal tersebut akan
berdampak pada hasil atau tujuan yang disepakati oleh suatu lembaga
baik itu perusahaan swasta maupun lembaga pemerintahan.

Analisis Motivasi Kerja Berdasarkan Demografi.
a. Motivasi kerja berdasarkan jenis kelamin

Hasil penelitian tingkat motivasi kerja ditinjau berdasarkan jenis
kelamin menunjukan hasil tingkatan motivasi kerja yang berada pada
tingkatan sangat tinggi pada laki-laki dengan jumlah presentase
sebesar 6,06% dengan jumlah responden sebanyak 6 responden,
sedangkan perempuan 2,47% dengan jumlah responden sebanyak 2
responden. Pada tingkat motivasi kerja tinggi laki-laki dengan jumlah
presentase sebesar 26,26% dengan jumlah responden 26 responden,
sedangkan perempuan sebesar 27,16% dengan jumlah responden 22
responden. Untuk tingkat motivasi kerja sedang laki-laki dengan
jumlah presentase sebesar 36,36% dengan jumlah responden 36
responden, sedangkan perempuan dengan jumlah presentase
sebesar 43,21% dengan responden 35 responden.

Selanjutnya pada tingkat motivasi kerja rendah laki-laki dengan
jumlah presentase sebesar 23,23% dengan jumlah responden 23
responden, dan perempuan dengan jumlah presentase sebesar
20,99% dengan jumlah responden 17 responden. Untuk tingkat

motivasi kerja sangat rendah laki-laki dengan jumlah presentase
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sebesar 8,08% dengan jumlah responden 8 responden, sedangkan
perempuan dengan jumlah presentase sebesar 6,17% dengan jumlah
responden 5 responden.

Hasil penelitian menunjukkan tingkat motivasi kerja pada
Karyawan Universitas Bosowa pada kategori jenis kelamin laki-laki
lebih rendah dengan jumlah presentase sebesar 36,36%,
dibandingkan dengan tingkat motivasi kerja pada jenis kelamin
perempuan yang berada pada jumlah presentase sebesar 43,21%.
Sejalan dengan Robbins (1996), Studi-studi psikologi telah
menemukan bukti bahwa wanita lebih bersedia untuk mematuhi
wewenang dari pada pria. Artinya wanita lebih memiliki semangat
kerja yang tinggi dibandingkan pria.

. Motivasi kerja berdasarkan usia

Hasil penelitian tingkat motivasi kerja ditinjau dari usia
menunjukan hasil yang berbeda-beda, seperti pada kategori usia 23-
34 tahun, tidak terdapat responden dengan tingkat motivasi kerja
sangat tinggi, pada tingkat motivasi kerja tinggi jumlah presentase
sebesar 29,73% dengan jumlah responden 11 responden, untuk
tingkat motivasi kerja sedang jumlah presentase sebesar 27,03%
dengan jumlah responden 10 responden, pada tingkat motivasi kerja
rendah diperoleh presentase sebesar 35,14% dengan jumlah
responden 13 responden, sedangkan pada tingkat motivasi kerja
sangat rendah diperoleh presentase sebesar 8,11% dengan jumlah

responden 3 responden.
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Pada kategori usia 35-47 tahun, pada tingkat motivasi kerja
sangat tinggi diperoleh presentase sebesar 4,92% dengan jumlah
responden 3 responden, untuk tingkat motivasi kerja tinggi diperoleh
presentase sebesar 26,23% dengan jumlah responden 16 responden,
dan untuk tingkat motivasi kerja sedang diperoleh presentase sebesar
49,18% dengan jumlah responden 30 responden, dan pada tingkat
motivasi kerja rendah diperoleh presentase 11,48% dengan jumlah
responden 7 responden, sedangkan pada tingkat motivasi kerja
sangat rendah diperoleh presentase sebesar 8,20% dengan jumlah
responden 5 responden.

Selanjutnya pada kategori usia 48-63 tahun, pada tingkat motivasi
kerja sangat tinggi diperoleh presentase sebesar 6,10% dengan
jumlah responden 5 responden, pada tingkat motivasi kerja tinggi
diperoleh presentase sebesar 25,61% dengan jumlah responden 21
responden, untuk tingkat motivasi kerja sedang diperoleh presentase
sebesar 37,80% dengan jumlah responden 31 responden, dan untuk
tingkat motivasi kerja rendah diperoleh presentase sebesar 24,39%
dengan jumlah responden 20, sedangkan pada tingkat motivasi kerja
sangat rendah diperoleh presentase sebesar 6,10% dengan jumlah
responden 5 responden.

Dari hasil data tersebut peneliti mengambil kesimpulan motivasi
kerja pada Karyawan Universitas Bosowa ditinjau dari usia 22-34
tahun cenderung berada pada tingkat rendah dengan jumlah
presentase 35, 14%, sedangkan pada usia 35-47, dan usia 48-63

tahun berada pada tingkat sedang dengan jumlah presentase 49,18%
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dan 37,80%. Hal ini sejalan dengan (Berk, 2012), karyawan usia
muda menyadari adanya kesenjangan ekspektasi dan kenyataan
dunia kerja. Hal tersebut membuat mereka menjadi tidak termotivasi
untuk bekerja.

Penelitian sebelumnya oleh Jokom (2013), tentang pengaruh usia
dan pendidikan terhadap tingkat motivasi pada PT Cakrawala Putra
Bersama menunjukan didapatkan hasil bahwa pada usia yang lebih
mudah cenderung kurang serius dalam melaksanakan tugasnya
diakibatkan oleh faktor kedewasaan seseorang yang belum stabil.
Dan aspek yang paling berpengaruh dalam rendahnya motivasi kerja
karyawan Universitas Bososwa adalah terdapat pada aspek
hubungan interpersonal sebesar 10% dan aspek pengembangan
potensi individu sebesar 10%.

. Motivasi kerja berdasarkan jabatan

Hasil penelitian tingkat motivasi kerja ditinjau dari jabatan
menunjukan hasil yang berbeda-beda, untuk jabatan staf, pada
motivasi kerja sangat tinggi diperoleh presentase sebesar 3,66%
dengan jumlah responden 3 responden, untuk motivasi kerja tinggi
diperoleh presentase sebesar 23,17% dengan jumlah responden 19
responden, dan pada tingkat motivasi kerja sedang diperoleh
presentase sebesar 52,44% dengan jumlah responden 43 responden,
dan pada tingkat motivasi kerja rendah diperoleh presentase sebesar
19,51% dengan jumlah responden 16 responden, sedangkan pada
tingkat motivasi kerja sangat rendah diperoleh presentase sebesar

1,22% dengan jumlah responden 1 responden.
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Sedangkan tingkat motivasi kerja ditinjau dari jabatan dosen, pada
motivasi kerja sangat tinggi diperoleh presentase sebesar 5,10%
dengan jumlah responden 5 responden, untuk tingkat motivasi kerja
tinggi diperoleh presentase sebesar 29,59% dengan jumlah
responden 29, dan pada tingkat motivasi kerja sedang diperoleh
presentase sebesar 28,57% dengan jumlah responden 28 responden,
untuk tingkat motivasi kerja rendah diperoleh presentase sebesar
24,49% dengan jumlah responden 24 responden, sedangkan pada
tingkat motivasi kerja sangat rendah diperoleh presentase sebesar
12,24% dengan jumlah responden 12 responden.

Dari hasil data tersebut peneliti mengambil kesimpulan motivasi
kerja pada Karyawan Universitas Bosowa pada kategori dosen
berada pada tingkat tinggi, sedangkan pada kategori staf berada pada
tingkat sedang. Menurut French dan Reven dalam Sule dan
Kurniawan (2012) motivasi adalah sesuatu yang mendorong
seseorang untuk menunjukkan perilaku tertentu. Seorang dosen yang
memiliki motivasi tinggi dalam pekerjaannya tentu akan terdorong
untuk melakukan pekerjaan secara efektif dan efisien sehingga tujuan
pembelajaran akan tercapai.

Hal ini sependapat dengan hasil penelitian Rumiyati (2007), yang
menyatakan bahwa terdapat pengaruh antara motivasi kerja terhadap
kinerja dosen perguruan tinggi swasta di Makassar memiliki motivasi
dalam kategori tinggi, dalam melaksanakan tugas pendidikan dan
pengajaran.

d. Motivasi kerja berdasarkan unit kerja
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Hasil penelitian tingkat motivasi kerja ditinjau dari unit kerja
menunjukan hasil yang tidak sama, seperti untuk hasil kategori
fakultas berada pada tingkat motivasi kerja sangat tinggi dengan
jumlah presentase 4,49% dengan jumlah responden 7 responden,
pada tingkat motivasi kerja tinggi dengan jumlah presentase 26,28%
dengan jumlah responden 41 responden, dan pada tingkat motivasi
kerja sedang dengan jumlah presentase 37,18% dengan jumlah
responden 58 responden, untuk tingkat motivasi kerja rendah dengan
jumlah presentase 23,72% dengan jumlah responden 37 responden,
sedangkan untuk tingkat motivasi kerja sangat rendah dengan jumlah
8,33% dengan jumlah responden 13 responden.

Selanjutnya untuk hasil kategori rektorat berada pada tingkat
motivasi kerja sangat tinggi dengan jumlah presentase 4,17% dengan
jumlah responden 1 responden, pada tingkat motivasi kerja tinggi
dengan jumlah presentase 29,17% dengan jumlah responden 7
responden, pada tingkat motivasi kerja sedang dengan jumlah
presentase 54,17% dengan jumlah responden 13 responden, dan
pada tingkat motivasi kerja rendah dengan jumlah presentase 12,50%
dengan jumlah responden 3 responden, sedangkan pada tingkat
motivasi kerja sangat rendah dengan jumlah presentase 0,00%
dengan tidak memiliki responden.

Motivasi kerja dengan kategori unit kerja dibagi menjadi beberapa
bagian agar lebih terperinci adalah sebagai berikut untuk bagian CDC
sebesar 1,1% dengan jumlah responden 2 responden, untuk bagian

fakultas ekonomi sebesar 20% dengan jumlah responden 36
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responden, untuk fakultas fisipol sebesar 2,8% dengan jumlah
responden 5 responden, dan untuk fakultas keguruan dan ilmu
pendidikan sebesar 13,3% dengan jumlah responden 24 responden,
untuk fakultas hukum sebesar 3,9% dengan jumlah responden 7
responden, untuk LPM sebesar 3,3% dengan jumlah responden 6
responden, sedangkan untuk pasca sarjana sebesar 22,2% dengan
jumlah responden 40 responden, untuk bagian perpustakaan sebesar
1,1% dengan jumlah responden 2 responden.

Selanjutnya untuk fakultas pertanian sebesar 4,4% dengan jumlah
responden 8 responden, untuk fakultas psikologi sebesar 5,6%
dengan jumlah responden 10 responden, dan untuk rektorat sebesar
13,3% dengan jumlah responden 24 responden, untuk fakultas
sosiologi sebesar 2,2% dengan jumlah responden 4 responden, dan
yang terakhir adalah untuk fakultas teknik sebesar 7,2% dengan
jumlag responden 13 responden.

Dari hasil tersebut dapat diambil kesimpulan bahwa tingkat
motivasi kerja dengan kategori unit kerja pada Karyawan Universitas
Bosowa berdasarkan unit kerja berada pada kategori sedang. Hal ini
sependapat dengan Penelitian sebelumnya oleh Nurhaedah,
Sukmawati, dan Saleh (2018) pada PT. Semen Tonasa di Kabupaten
Pangkep menunjukan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan, dimana dalam penelitian ini secara
empirik dapat dikatakan bahwa motivasi kerja dapat meningkatkan

kinerja karyawan khususnya pada PT. Semen Tonasa di Kabupaten
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Pangkep. Sedangkan dari hasil uji signifikan diperoleh hasil bahwa
motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
. Motivasi kerja berdasarkan lama kerja

Hasil penelitian motivasi kerja ditinjau dari lama kerja menunjukan
hasil, untuk kategori usia 1-10 tahun, pada tingkat motivasi kerja
sangat tinggi jumlah presentase 0,00% dengan tidak memiliki
responden, pada tingkat motivasi kerja tinggi diperoleh presentase
24,19% dengan jumlah responden 15 responden, dan pada tingkat
motivasi kerja sedang dengan jumlah presentase 41,94% dengan
jumlah responden 26 responden, pada tingkat motivasi kerja rendah
dengan jumlah presentase 29,03% dengan jumlah responden 3
responden, sedangkan pada tingkat motivasi kerja sangat rendah
dengan jumlah presentase 4,84% dengan jumlah responden 3
responden.

Untuk kategori usia 11-20 tahun, pada tingkat motivasi kerja
sangat tinggi dengan jumlah presentase 6,78% dengan jumlah
responden 4 responden, pada tingkat motivasi kerja tinggi dengan
jumlah presentase 28,81% dengan jumlah responden 17 responden,
dan pada tingkat motivasi kerja sedang dengan jumlah presentase
45,76% dengan jumlah responden 27 responden, pada tingkat
motivasi kerja rendah dengan jumlah presentase 8,47% dengan
jumlah responden 6 responden, sedangkan pada tingkat motivasi
kerja sangat rendah dengan jumlah presentase 10,17% dengan

jumlah responden 6 responden.
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Untuk kategori umur 21-30 tahun, pada tingkat motivasi kerja
sangat tinggi dengan jumlah presentase 6,00% dengan jumlah
responden 3 responden, pada tingkat motivasi kerja tinggi dengan
jumlah presentase 26,00% dengan jumlah responden 13 responden,
dan pada tingkat motivasi kerja sedang dengan jumlah presentase
30,00% dengan jumlah responden 15 responden, dan pada tingkat
motivasi kerja rendah dengan jumlah presentase 34,00% dengan
jumlah responden 2 responden, sedangkan pada tingakat motivasi
kerja sangat rendah dengan jumlah presentase 4,00% dengan jumlah
responden 2 responden.

Untuk kategori usia 31-40 tahun, pada tingkat motivasi kerja
sangat tinggi dengan jumlah presentase 11,11% dengan jumlah
responden 1 responden, pada tingkat motivasi tinggi dengan jumlah
presentase 33,33% dengan jumlah responden 3 responden, dan pada
tingkat motivasi kerja sedang dengan jumlah presentase 33,33%
dengan jumlah responden 3 responden, pada tingkat motivasi kerja
rendah jumlah presentase 0,00% dengan tidak memiliki responden,
sedangkan pada tingkat motivasi kerja sangat rendah dengan jumlah
presentase 22,22% dengan jumlah responden 2 responden.

Dari hasil tersebut peneliti mengambil kesimpulan bahwa motivasi
kerja Karyawan Universitas Bosowa ditinjau dari lama kerja 1-10
tahun, dan 11-20 tahun berada pada tingkat sedang, lama kerja 21-
30 tahun berada pada tingkat motivasi kerja rendah, dan lama kerja

31-40 tahun berada pada tingkat motivasi kerja tinggi. .
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Berdasarkan Surat Keputusan Menteri Riset, Teknologi, Dan
Pendidikan Tinggi Republik Indonesia, Nomor 69/KPT/I/2015, tentang
perubahan Badan Penyelenggara Universitas 45 Makassar Di Kota
Makassar dari Yayasan Andi Sose menjadi Yayasan Aksa Mahmud
dan perubahan nama dari Universitas 45 Makassar menjadi
Universitas Bosowa Makassar. Hal ini berpengaruh pada karyawan
yang mengalami perubahan kepemimpinan serta lingkungan kerja
yang membuat karyawan tersebut merasa nyaman dan berkomitmen
untuk terus bekerja.

Bekerja membuat seseorang memperoleh suatu pengalaman, baik
pengalaman manis maupun pengalaman pahit. Pengalaman manis
membuat karyawan termotivasi dan merasa nyaman dalam bekerja,
namun berbeda ketika karyawan mendapat pengalaman pahit, akan
berakibat pada karyawan akan merasa tidak nyaman dalam bekerja.
Istijanto (2006) komitmen karyawan terhadap perusahaan ditunjukan
melalui kesetiaan dan loyalitas. Seorang karyawan yang memiliki
sikap loyalitas, apapun yang didapat ia akan bersunggu-sungguh dan
bertanggung jawab dalam menjalankan pekerjaannya.

Hal ini sejalan dengan penelitian sebelumnya dilakukan oleh Putra
(2018) tentang perbedaan tingkat motivasi kerja berdasarkan usia
dan lama bekerja. Adapun hasil penelitian menjelaskan bahwa ada
perbedaan tingkat motivasi kerja berdasarkan masa kerja, yaitu
karyawan dengan masa kerja lama cenderung memiliki tingkat

motivasi kerja yang lebih tinggi.
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C. Limitasi Penelitian
Penelitian ini tidak lepas dari sejumlah keterbatasan yang diamati
atau pun dirasakan oleh peneliti selama proses penelitian berlangsung.

Oleh karena itu, keterbatasan dan kekurangan yang dirasakan oleh

peneliti perlu diuangkapkan demi kesempurnaan penelitian selanjutnya.

Diantaranya adalah sebagai berikut:

1. Peneliti kesulitan membagikan skala penelitian langsung kepada
subjek karena subjek sibuk dengan aktivitas kantor bagi staf Tata
usaha, dan mengajar bagi Dosen yang memiliki jabatan. Maka dari
itu peneliti menitipkan skala di fakultas maupun di rektorat.

2. Peneliti harus mengganti skala apabila skala yang diberikan kepada
subjek itu hilang, karena skala yang dibagikan tidak langsung diisi

oleh subjek dengan alasan pekerjaan yang memadai.
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BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian mengenai “Motivasi Kerja Karyawan Pada

Universitas Bosowa Makassar” yang dilakukan melalui penyebaran skala

dari 180 responden, maka dapat disimpulkan yaitu:

1. Motivasi kerja karyawan pada Universitas Bosowa Makassar cenderung
berada pada tingkatan sedang. Dari hasil tersebut peneliti berasumsi
bahwa motivasi kerja karyawan pada Universitas Bosowa Makassar
belum memiliki motivasi kerja yang tinggi.

2. Motivasi kerja berdasarkan aspek-aspek yaitu, aspek administrasi dan
kebijaksanaan perusahaan, aspek gaj atau upah, aspek pekerjaan itu
sendiri, aspek tanggung jawab, aspek supervisi, aspek kondisi kerja,
aspek pengakuan, dan aspek prestasi memiliki kontribusi tingkat sedang
terhadap motivasi kerja karyawan Universitas Bosowa Makassar,
sedangkan aspek pengembangan potensi individu dan aspek hubungan
interpersonal memiliki kontribusi tingkat rendah terhadap motivasi kerja
karyawan Universitas Bosowa Makassar.

3. Motivasi kerja berdasarkan demogratfi:

a. Motivasi kerja karyawan pada Universitas Bosowa Makassar ditinjau
dari jenis kelamin menunjukan hasil tingkatan motivasi kerja berada
pada tingkatan sedang, pada jenis kelamin laki-laki maupun dengan

jenis kelamin perempuan.
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b. Hasil penelitian tingkat motivasi kerja ditinjau dari usia menunjukan
hasil pada kategori 22-34 tahun berada pada tingkat motivasi kerja
rendah, sedangkan kategori usia 35-47 tahun dan 48-63 tahun berada
pada tingakatan motivasi kerja sedang. Dari hasil data tersebut
peneliti mengambil kesimpulan motivasi kerja pada karyawan
Universitas Bosowa Makassar ditinjau dari usia 35-47 tahun dan 48-
63 tahun merasa cukup termotivasi, sedangkan kategori usia 22-34
tahun belum termotivasi.

c. Motivasi kerja pada Universitas Bosowa Makassar ditinjau dari
jabatan menunjukan hasil untuk kategori staf berada pada kategori
tingkatan sedang, sedangkan untuk kategori dosen berada pada
tingkatan motivasi kerja tinggi. Maka dari itu peneliti berasumsi
responden yang merasa termotivasi berada pada kategori dosen, dan
untuk responden yang cukup termotivasi berada pada kategori staf.

d. Hasil penelitian tingkat motivasi kerja karyawan pada Universitas
Bosowa ditinjau dari unit kerja menunjukan hasil untuk kategori
fakultas dan rektorat sama-sama berada pada tingkatan sedang.
Maka dari hasil tersebut peneliti mengambil kesimpulan bahwa
karyawan pada Universitas Bosowa sudah cukup termotivasi.

e. Hasil penelitian motivasi kerja ditinjau dari lama kerja menunjukan
hasil, untuk kategori lama kerja 1-10 tahun, 11-20 tahun berada pada
tingkatan sedang, dan kategori lama kerja 21-30 tahun berada pada
tingkatan rendah, sedangkan untuk kategori lama kerja 31-40 tahun
berada pada tingkatan tinggi. Dari hasil tersebut peneliti mengambil

kesimpulan bahwa motivasi kerja karyawan pada Universitas Bosowa
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Makassar ditinjau dari lama kerja 1-10 tahun, 11-20 tahun cukup
termotivasi, dan responden dengan lama kerja 21-30 tahun belum
termotivasi, sedangkan responden kategori lama kerja 31-40 tahun
sudah termotivasi.

B. Saran

Adapun saran dari peneliti yang mungkin dapat dipertimbngkan sebagai

berikut:

1. Bagi karyawan melalui penelitian ini peneliti mengharapkan, dapat
memberikan masukan kepada karyawan-karyawan untuk meningkatkan
motivasi kerja.

2. Bagi organisasi melalui penelitian ini peneliti mengharapkan, lebih
meningkatkan atau memperhatikan lagi faktor-faktor tentang motivasi
kerja karyawan, sehingga pencapaian tujuan organisasi dapat tercapai.

3. Bagi peneliti selanjutnya diharpkan melakukan penelitian yang lebih
baik dan mendalam seperti menambahkan faktor-faktor yang

berpengaruh atau berhubungan dengan motivasi kerja.
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LAMPIRAN 1

BLUE PRINT SKALA PENELITIAN




Tabel 3.6 Blue Print MotivasiKerja

78

Aspek NomorAitem Total
Favorable Unfavorable
1. Motivator
Prestasi 2,18, 22 19, 23 5
Pengakuan 1,17 20, 24 4
PekerjaanltuSendiri 4,13 21,25 4
Tanggung Jawab 3,15 35 3
PengembanganPotensilndividu 56,7 39 4
2. Hygiene
Administrasi dan 10, 30 14,16 4
kebijaksanaanperusahaan
Gajiatauupah 11, 12, 37 36 4
Hubunganinterprsonal 27,28 8,29 4
Supervisi 31, 32 33, 38 4
Kondisikerja 26, 34 9, 40 4
Total 23 17 40
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LAMPIRAN 2

SKALA PENELITIAN




| . IDENTITAS

JenisKelamin

Nama

Usia

[I. PETUNJUK PENGISIAN SKALA

Pilih  salah  satujawaban yang sesuaidengankeadaan

. Laki-laki/ Perempuan (coret yang tidakperlu)

80

Anda

denganmemberitanda check (V) pada salah satujawaban yang tersedia di

kanannya.Tidakadajawaban

salah.Semuajawabanadalahbenar.Karenaitupilihlahjawaban

sesuaidengandiri Anda sendiri.

yang

yang

SS . bilapernyataantersebutSangatSetujudengankeadaan Anda

S : bilapernyataantersebutSetujudengankeadaan Anda

TS . bilapernyataantersebutTidakSetujuidengankeadaan Anda

STS :bilapernyataantersebutSangatTidakSetujudengankeadaan Anda

No Pernyataan PilihanJawaban
SS | S| TS | STS

1 Saya inginadayagmemujipekerjaansaya

2 Saya mampumencapaiprestasikerjayagdiinginkan

3 Saya
menganggapbahwamengerjakantugaspekerjaanmerupakansuatu
tanggungjawab

4 Saya menyukaijenispekerjaan yang dilakukansaatini
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5 Saya tidakpernahmendapatkesempatanuntukmengikuti program
pelatihandaritempatsayabekerja

6 Saya sangatsenangdengan program pendidikan dan pelatihandi
tempatsayabekerja

7 Saya
merasatidakpuasjikatidakberhasilmenyelesaikantugasataumasal
ah yang rumit

8 Saya
mengalamikesulitandalambekerjasamadenganrekankerjadalams
atubagian

9 Saya tidakmerasanyamanbekerja di tempatkerjaini

10 Kebijakanperusahaansangatjelas dan
bisasayamengertidenganbaik

11 | Adanya bonus yang diberikansayaakanlebihproduktif dan
kreatifdalambekerja

12 Tunjangan yang diberikandapatmemotivasidalambekerja

13 Saya mampumelakukansemuapekerjaan yang
diberikandenganbaik

14 Saya tidakakantinggal diam
bilakebijakanatasanbertentangandengansaya

15 Saya mampumengerjakantugas yang
diberikanpimpinantepatwaktu

16 Administrasiperusahaansangatberbelit dan rumit

17 Perusahaan menilaibaikuntuksetiaphasilkerjasaya
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18 Saya akanmengerahkanseluruhkemampuan agar
prestasisayamaksimal

19 Penilaianprestasitidakdilakukansecaraobyekiif

20 | Atasantidakpernahmemberipujiankepadakaryawan yang
berprestasi

21 | Saya tidakpernahdilibatkandalampembuatankeputusan oleh
atasansaya

22 | Atasantidakpernahmemberikanpelatihan-
pelatihankepadapegawaiuntukmeningkatkankemampuan dan
keterampilan

23 | Atasantidakpernahmemberikanpenghargaanbagibawahan yang
mampumenunjukanprestasikerja

24 Saya merasabahwapengabdiansayaselamabekerja di
sinitidakdiakui oleh atasan

25 Saya
merasatidakdiberikankeleluasaanuntukmelakukanpekerjaansaya

26 Saya merasabanggabekerja di
tempatkerjainikarenasuasanakerja yang menyenangkan

27 Ditempatkerjainisayadapatdenganmudahbergauldenganrekanker
ja

28 Rekankerjasayasangatmembantu dan ramah

29 Temankerjatidakterlalupentingbagisaya

30 Saya mengertidenganjelasterhadapmisiperusahaan yang
ingindicapai

31 Saya
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merasaperformasayameningkatkarenadukungandariatasansaya

32 | Atasansayaadalahseorangpemimpin yang kuat dan
dapatdipercaya

33 Kinerjasayatidakdihargai oleh atasansaya

34 Kenyamanan dan
kebersihanlingkungankerjamembuatsayanyamandalambekerja

35 Saya
tidakpernahberkomunikasidenganpimpinanapabilamelakukankes
alahandalampekerjaan

36 Insentif yang sayaterimatidaksesuaidenganprestasi  yang
sayaberikankepadayayasanini

37 Insentif yang sayaterimasudahsesuaidengankinerjasaya

38 | Saya merasasirkulasiudara di tempatkerjainikurangbaik

39 Saya tidakmemilikipeluang dan
kesempatanuntukmengembangkanketerampilan dan
kemampuansaya

40 Saya tidakmerasapuasterhadapkesempatanuntukmenjadi orang

yang berperandalamlingkungankerja
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LAMPIRAN 3

TABULASI DATA PENELITIAN
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LAMPIRAN 4

Gambar Diagram MotivasiKerjaKaryawan
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Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Sangat Tinggi 8 4.4% 4.4 4.4
Tinggi 48 26.7% 26.7 31.1
Sedang 71 39.4% 394 70.6
Rendah 40 22.2% 22.2 92.8
SaligatRendah 13 7.2% 7.2 100.0
Total 180 100.0 100.0

Kategorisasi Motivasi Kerja

45.0%
40.0%
35.0%
30.0%

25.0%
20.0% = Motivasi Kerja
15.0%
10.0%
-
000 |8

Sangat Tinggi Sedang Rendah Sangat
Tinggi Rendah




Laki-laki Perempuan
Sangat Tinggi 6.06% 2.47%
Tinggi 26.26% 27.16%
Sedang 36.36% 43.21%
Rendah 23.23% 20.99%
SangatRendah 8.08% 6.17%

Tingkat MotivasiKerjaKaryawanDitinjau Dari JenisKelamin

60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%
0.08% Sangat
Sz_inga_t Tinggi Sedan | Renda Renda
Tinggi g h h
m22-34 Tahun| 0.00% |29.73% | 27.03% | 35.14% | 8.11%
m35-47 Tahun| 4.92% | 26.23% | 49.18% | 11.48% | 8.20%
m48 - 63 Tahun| 6.10% | 25.61% | 37.80% | 24.39% | 6.10%
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22-34
Tahun 35 -47 Tahun 48 - 63 Tahun
Sangat Tinggi 0.00% 4.92% 6.10%
Tingg 20.73% 26.23% 25.61%
Sedang 27.03% 49.18% 37.80%
Rendah 35.14% 11.48% 24.39%
SangatRendah 8.11% 8.20% 6.10%

Tingkat MotivasiKerjaDitinjau Dari Usia

60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%
anga r anga

Tinegi Tinggi Sedang Rendah Rendah

W22 -34Tahun| 0.00% 29.73% 27.03% 35.14% 8.11%

H35-47 Tahun| 4.92% 26.23% 49.18% 11.48% 8.20%

m48-63 Tahun| 6.10% 25.61% 37.80% 24.39% 6.10%
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Kategori Staf Dosen
Sangat Tinggi 3.66% 5.10%
Tinggi 23.17% 29.59%
Sedang 52.44% 28.57%
Rendah 19.51% 24.49%
SangatRendah 1.22% 12.24%

Tingkat MotivasiKerjaDitinjau DariJabatan

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00%

0.00%
Sangat
Tinggi

52.44%

29.59%
24.49%

12.24%

Tinggi Sedang Rendah Sangat
Rendah

m Staf mDosen
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Kategori Fakultas Rektorat
Sangat Tinggi 4.49% 4.17%
Tinggi 26.28% 29.17%
Sedang 37.18% 54.17%
Rendah 23.72% 12.50%
SangatRendah 8.33% 0.00%

Tingkat MotivasiKerjaKaryawanDitinjau Dari Unit Kerja
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60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00%

0.00%

54.17%

29.17%

26.289

4.49%.17%

Sangat Tinggi

23.72%

2.50%
8.33%
R..
Tinggi Sedang Rendah Sangat
Rendah

H Fakultas = Rektorat
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Lama Kerja
1-10 | 11-20 | 21-30 | 31-40
Tahun | Tahun | Tahun | Tahun Total
MotivasiKerja Sangat Tinggi 0 4 3 8
Tinggi 15 17 13 3 48
Sedang 26 27 15 3 71
Rendah 18 17 0 40
SangatRendah 3 6 > > 13
Total 62 59 50 9 180
Fakultas Rektorat
Sangat Tinggi 4.49% 4.17%
Tinggi 26.28% 29.17%
Sedang 37.18% 54.17%
Rendah 23.72% 12.50%
SangatRendah 8.33% 0.00%
Tingkat MotivasiKerjaDitinjau Dari Lama Kerja
50.00%
45.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%
5.00%
caQe Sangat Sangat
Tinggi Tinggi Sedang Rendah Rendah
B 1-10Tahun 0.00% 24.19% 41.94% 29.03% 4.84%
B 11-20 Tahun 6.78% 28.81% 45.76% 8.47% 10.17%
21 - 30 Tahun 6.00% 26.00% 30.00% 34.00% 4.00%
m31-40Tahun| 11.11% 33.33% 33.33% 0.00% 22.22%
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Faktor

Aitem | Loading Error | t-value | Keterangan
ml 0.05| 0.11 0.44 | Tidak Valid
m2 -0.31 | 0.11 -2.77 | Tidak Valid
m3 -0.72 | 0.11 -6.87 | Tidak Valid
m4 -0.26 | 0.11 -2.3 | Tidak Valid
m5 -0.53 | 0.11 -4.89 | Tidak Valid
m6 -0.6 | 0.11 -5.56 | Tidak Valid
m7 -0.4 | 0.11 -3.63 | Tidak Valid
m13 -0.44 | 0.11 -4.01 | Tidak Valid
m15 -0.48 | 0.11 -4.31 | Tidak Valid
ml17 -0.32 | 0.11 -2.86 | Tidak Valid
ml8 -0.47 | 0.11 -4.28 | Tidak Valid
ml19 -0.15| 0.11 -1.33 | Tidak Valid
m20 0.18 | 0.11 1.59 | Tidak Valid
m21 -0.01 | 0.11 -0.08 | Tidak Valid
m22 -0.6 | 0.11 -5.53 | Tidak Valid
m23 0.51] 0.11 4.69 | Valid

m24 0.61] 0.11 5.63 | Valid

m25 0.22 ] 0.11 1.99 | Valid

m35 095| 0.1 9.57 | Valid

m39 0.69 | 0.11 6.52 | Valid

h8 0.22 | 0.11 2 | Valid

h9 0.51| 0.11 4.66 | Valid

h10 -0.54 | 0.11 -4.95 | Tidak Valid
hll -0.42 | 0.11 -3.77 | Tidak Valid
h14 -0.15| 0.11 -1.34 | Tidak Valid
h16 0.36 | 0.11 3.23 | Valid

h26 -095| 0.1 -9.57 | Tidak Valid
h27 -0.69 | 0.11 -6.52 | Tidak Valid
h28 -0.83| 0.1 -8.11 | Tidak Valid
h29 0.45] 0.11 4.13 | Valid

h30 -0.7 | 0.11 -6.61 | Tidak Valid
h31 -0.78| 0.1 -7.52 | Tidak Valid
h32 -0.77| 0.1 -7.42 | Tidak Valid
h33 0.46 | 0.11 4.21 | Valid

h34 -0.64 | 0.11 -6 | Tidak Valid
h36 -0.43 | 0.11 -3.91 | Tidak Valid
h37 -0.64 | 0.11 -5.94 | Tidak Valid
h38 0.19 ] 0.11 1.73 | Tidak Valid
h40 0.26 | 0.11 2.31 | Valid
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Case Processing Summary

N %
Valid 180 100.0
Cases  Excluded® 0 .0
Total 180] 100.0

Reliability Statistics

a. Listwise deletion based on all variables

in the procedure.

Item Statistics
Mean Std. N
Deviation
m1l 2.76 .801 180
m2 3.31 497 180
m3 3.70 .460 180
m4 3.44 .498 180
m5 3.46 .601 180
m6 3.12 .698 180
m7 3.28 671 180
m13 3.17 .568 180
m15 3.15 .584 180
ml7 2.97 .642 180
m18 3.25 .578 180
m19 3.34 .678 180
m20 3.13 .704 180
m21 3.09 722 180
m22 3.14 .586 180
m23 3.27 .896 180
m24 3.34 .899 180
m25 2.97 776 180
m35 2.88 .695 180
m39 2.77 T77 180
h8 3.11 811 180
h9 2.89 .766 180
h10 3.04 .688 180
h11 3.23 .635 180
h12 3.19 3.120 180

Cronbach's | N of Items
Alpha
659 40




h14 3.64 .667 180
h16 3.20 .801 180
h26 3.12 .695 180
h27 3.23 77 180
h28 3.03 .801 180
h29 2.94 .760 180
h30 3.01 .685 180
h31 291 .703 180
h32 3.05 719 180
h33 3.14 .922 180
h34 3.29 .674 180
h36 2.72 742 180
h37 2.84 .670 180
h38 3.12 .631 180
h40 2.96 .808 180
Item-Total Statistics
Scale Mean Scale Corrected | Cronbach's
if Item Variance if | Item-Total Alpha if
Deleted Item Correlation Item
Deleted Deleted

ml 122.47 80.061 .085 .659
m2 121.93 82.436 -.084 .665
m3 121.53 79.926 217 .653
m4 121.79 81.650 .003 .662
m5 121.77 78.937 .246 .651
m6 122.11 78.289 .255 .649
m7 121.95 78.439 .255 .649
m13 122.06 78.996 .258 .650
m15 122.08 78.479 .300 .648
m17 122.27 76.320 463 .638
m18 121.98 79.882 .165 .655
m19 121.89 77.380 .342 .644
m20 122.10 78.191 .260 .649
m21 122.14 74.802 .528 .632
m22 122.09 77.751 .370 .645
m23 121.96 79.010 .133 .657
m24 121.89 80.289 .051 .663




m25 122.27 75.571 426 .637
m35 122.35 88.497 -.539 .693
m39 122.47 86.541 -.361 .686
h8 122.12 76.521 .334 .643
h9 122.34 78.873 .181 .653
h10 122.19 76.962 372 .642
h11 122.00 79.363 191 .653
h12 122.04 66.976 .102 727
h14 121.59 76.108 462 .638
h16 122.03 77.664 .256 .648
h26 122.12 76.316 422 .639
h27 122.00 78.514 .204 .652
h28 122.21 77.583 .262 .648
h29 122.29 78.128 .239 .650
h30 122.22 77.056 .366 .643
h31 122.32 78.119 .266 .648
h32 122.18 77.759 .288 .647
h33 122.09 76.797 .265 .647
h34 121.94 79.287 .182 .653
h36 122.52 84.184 -.207 .676
h37 122.39 77.637 .325 .645
h38 122.11 78.479 272 .649
h40 122.27 78.557 .190 .653
Scale Statistics
Mean Variance Std. N of Items
Deviation
125.23 81.923 9.051 40
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TABLE L
Table for Determining Sample Stze from o Given Population
N 5 N S N s
10 10 20 40 1200 o) |
1s 12 230 142 1300 227
20 19 280 148 1400 302
25 24 250 152 1500 306
30 b ] 260 53 1600 110
3s 32 270 159 1700 313
40 36 280 162 1800 N7
45 20 290 165 1900 320
50 A 300 169 2000 £33
1] as 320 178 2200 327
&0 52 330 (£ 1) 2400 331
6 56 350 186 2600 333
T0 » 380 15 2800 338
75 63 400 196 3000 in
80 65 420 01 3500 348
&5 70 430 205 2000 35
90 73 460 210 4500 34
5 75 420 21z 5000 357
100 80 500 nT 6000 361
110 86 350 pad 7000 i6e
120 o2 600 234 2000 67
130 97 650 242 9000 is8
140 105 200 48 10000 3T
150 108 750 254 15000 375
160 113 800 260 20000 377
170 118 850 265 30000 e
180 125 200 269 40000 0
190 127 950 274 50000 381
200 132 1000 278 75000 2 4
210 1386 1100 235 1000000 384
Note —N s population size.
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