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ABSTRAKSI

Risma Hastuti (D03206061), 2010: “Pengaruh motivasi intrinsik dan ekstrinsik
terhadap kinerja karyawan honorer di SMA Negeri 3 Tuban.

Pembimbing: Drs. Taufiq Subty, M.Pd.i.

Motivasi intrinsik berfungsinya tidak perlu dirangsang dari luar karena dalam
diri setiap individu sudah ada dorongan untuk melakukan sesuatu, sedangkan
motivasi ekstrinsik adalah motif-motif yang aktif dan berfungsinya karena adanya
perangsang dari luar. Motivasi intrinsik dan ekstrinsik menyebabkan seseorang
terdorong untuk mencapai tujuan-tujuan yang mereka inginkan dan yang
menyebabkan seseorang mencapai keberhasilan. Keberhasilan yang mereka peroleh
dalam meraih suatu tujuan dapat dilihat dari hasil kinerja yang telah mereka lakukan.
Seseorang dapat dikatakan memperoleh kinerja yang baik, apabila telah mencapai
tujuan dan hasil yang diinginkan. Hasil kinerja tersebut, dapat diperoleh apabila ada
motivasi dari dalam individu (intrinsik) dan motivasi yang datangnya dari luar
individu (ekstrinsik) untuk melaksanakan pekerjaannya.

Masalah yang diteliti dalam skripsi ini adalah bagaimana motivasi intrinsik
dan ekstrinsik di SMA Negeri 3 Tuban, Bagaimana kinerja karyawan honorer di
SMA Negeri 3 Tuban dan Apakah ada pengaruh motivasi intrinsik dan ekstrinsik
terhadap kinerja karyawan honorer di SMA Negeri 3 Tuban.

Dalam menjawab permasalahan tersebut, peneliti menggunakan jenis
penelitian kuantitatif dengan pendekatan deskripsi, penelitian kuantitatif adalah
metode yang menggunakan rumus-rumus statistik yang sesuai dengan permasalahan
yang ada. Sesuai dengan masalah tersebut, data yang digunakan berupa hasil
observasi, dokumentasi dan koesioner/angket. Data kuantitatif diperoleh dari hasil
dari angket yeng disebarkan kepada responden. Kerena penelitian ini berusaha untuk
mengetahui pengaruh antara motivasi terhadap kinerja karyawan honorer SMA
Negeri 3 Tuban, maka sesuai dengan rumus statistik menggunakan rumus regresi
linier yaitu Y = a+bX dan data yang diperoleh untuk rumus tersebut adalah data dari
hasil penyebaran angket kepada karyawan honorer SMA Negeri 3 Tuban.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa secara umum, motivasi intrinsik
karyawan honorer SMA Negeri 3 Tuban diperoleh skor rata-rata 4,5 yang tergolong
baik, dan motivasi ekstrinsik karyawan honorer SMA Negeri 3 Tuban diperoleh skor
rata-rata 4,2 yang tergolong baik. Sedangkan pada kinerja karyawan honorer SMA
Negeri 3 Tuban diperoleh skor rata-rata 4,3 yang tergolong baik. Serta analisis data
melalui rumus regresi linier untuk motivasi intrinsik diperoleh hasil Y = 4,52 +
1,08X, analisis data melalui rumus regresi linier untuk motivasi ekstrinsik diperoleh
hasil Y = 1,39 + 1,11 X, jika motivasi ekstrinsik ditingkatkan 10% maka Kinerja
karyawan akan bertambah menjadi Y = 1,39 + 1,11 (10) akan mendapatkan hasil
12,49. Jadi dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima yakni ada pengaruh
antara motivasi intrinsik dan ekstrinsik terhadap kinerja karyawan honorer di SMA
Negeri 3 Tuban.
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BAB 1

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Persaingan di dunia pendidikan tidaklah seketat persaingan dalam
dunia bisnis, dalam dunia pendidikan para pelaku pendidikan bersaing untuk
mendapatkan peserta didik lebih banyak dibanding yang lainnya, mereka
menjadikan pemberian fasilitas yang baik, baik fasilitas di dalam kelas
maupun di luar kelas, fasilitas dalam kelas antara lain ruang belajar yang
nyaman, tenaga pengajar yang profesional, dan lain sebagainya, sedangkan
fasilitas di luar kelas antara lain pelayanan administrasi yang diberikan oleh
instansi terkait untuk mendapatkan peserta didik, keamanan yang memadai
dan terjaga ketat untuk mendapatkan kenyamanan dalam belajar, dan lain
sebagainya.

Tujuan sekolah diatas tentunya tidak akan tercapai apabila sumber
daya manusia sebagai salah satu faktor penting dalam penggerak tujuan
tersebut terabaikan. Manusia sebagai sumber daya utama pelaku kinerja
tentunya mendapat perhatian yang cukup, baik fisik maupun psikis, sehingga
nantinya akan lebih mudah diarahkan dalam pencapaian tujuan organisai
dengan kemampuan yang optimal.

Pemberian motivasi merupakan salah satu fungsi dari manajemen yang

peranannya cukup besar dalam mendorong seseorang untuk bekerja dengan



baik. Dalam hal ini menunjukkan bahwa motivasi kerja penting artinya dalam
upaya mempengaruhi semangat kerja karyawan,

Dalam sebuah lembaga pendidikan tingkat kinerja seseorang berbeda
dengan orang yang lain, hal tersebut selain terletak pada kemampuan untuk
bekerja juga tergantung pada keinginan mereka untuk bekerja atau tergantung
pada motivasinya. Motivasi atau dorongan ini yang menyebabkan mengapa
seseorang berusaha mencapai tujuan, baik sadar maupun tidak sadar.

Motivasi dapat dinyatakan sebagai akibat dari interaksi seseorang
dengan situasi tertentu yang dihadapinya. Karena itulah terdapat perbedaan
dalam kekuatan motivasi yang ditunjukkan oleh seseorang dalam menghadapi
situasi tertentu dibandingkan dengan orang lain yang menghadapi situasi yang
sama. Bahkan seseorang akan menunjukkan dorongan tertentu dalam
menghadapi situasi yang berbeda dan dalam waktu yang berlainan pula.

Para manajer perlu mamahami proses-proses psikologikal, apabila
mereka berkeinginan untuk mambina karyawan mereka sacara berhasil, dalam
upaya pencapaian sasaran-sasaran keorganisasian.! maka sudah semestinya
aktivitas motivasi dari pimpinan terhadap kinerja karyawan perlu
dilaksanakan, motivasi diberikan oleh pimpinan kepada karyawan dengan
tujuan supaya dapat memberikan pelayanan secara lebih baik.

Motivasi juga merupakan salah satu alat atasan agar bawahan mau

bekerja keras dan bekerja cerdas sesuai dengan yang diharapkan. Pengetahuan

' J. winardi, motivasi dan pemotivasian, (Jakarta: pt. raja grafindo persada, 2001), hlm.1



tentang pola motivasi membantu para manajer memahami sikap kerja
pegawai. Manajer dapat memotivasi bawahannya dengan cara berbeda-beda
sesuai dengan pola masing-masing individu, bawahan perlu dimotivai karena
ada bawahan yang baru mau bekerja setelah mau dimotivasi atasannya.’

Seseorang yang sangat termotivasi, yaitu orang yang melaksanakan
upaya substansial guna manunjang tujuan-tujuan produksi kesatuan kerjanya
dan organisasi dimana ia bekerja. Seseorang yang tidak termotivasi hanya
mamberikan upaya minimum dalam hal bekerja.>

Motivasi merupakan masalah kompleks dalam organisasi, karena
kebutuhan dan keinginan setiap anggota organisasi berbeda. Hal ini berbeda
karena setiap anggota suatu organisasi adalah unik secara biologis maupun
psikologis, dan berkembang atas dasar proses belajar yang berbeda pula.
Manajer organisasi penting mengetahui apa yang menjadi motivasi para
karyawan atau bawahannya, sebab faktor ini akan menentukan jalannya
organisasi dalam pencapaian tujuan.* Motivasi disuatu lembaga sangat
dibutuhkan, sebab tanpa adanya motivasi suatu lembaga tidak akan
berkembang dan pada akhirnya tujuan lembaga tidak tercapai, khususnya
motivasi bagi pegawai, merupakan kunci utama bagi kesuksesan suatu

lambaga. Motivasi bagaimanapun bentuknya sangat berperan sekali dalam

2 Husaini usman, manajemen (teori,praktek, dan riset pendidikan), (Jakarta: PT.Bumi Aksara,
2006) hal. 222

* Ibid him. 2

4 Didit darmawan, motivasi dan kinerja (Metromedia Education, 2009) him. 4



perkembangan suatu lembaga atau organisasi, sebab dengan motivasi akan
menjadikan proses kinerja pegawai menjadi labih baik dan meningkat.

Motivasi dapat berasal dari dalam diri maupun luar diri seseorang, jika
seseorang berhasil mencapai motivasinya, maka yang bersangkutan cenderung
untuk terus termotivasi. Sebaliknya jika seseorang sering gagal mewujudkan
motivasinya, maka yang bersangkutan mungkin tetap ulet terus bekerja dan
berdo’a sampai motivasinya tercapai atau justru menjadi putus asa (frustasi).’

Bisa jadi ada tipe orang yang merasa telah puas atau terpenuhi
kebutuhan psikologis, kebutuhan keamanan, dan kebutuhan sosialnya. Namun
masih banyak manusia yang masih sangat membutuhkan orang yang
menghargai mereka dan melihat mereka dengan penuh kebanggaan. Inilah
yang sebenarnya yang menjadi pintu pembuka untuk menyentuh hati manusia.
Dan inilah yang dinamakan ahli kejiwaan yang tersohor “Dewey” dengan
sebutan ingin menjadi orang yang dipentingkan.®

Maka sebagai seorang manajer yang mengharapkan agar bawahannya
dapat memenuhi harapan dan tujuan yang telah ditetapkan, harusnya mampu
menjadikan orang lain siap untuk melakukan pekerjaan apapun dengan penuh
kecintaan dan motivasi yang tinggi tanpa ada penentangan dan membuat para

pekerja merasa dipentingkan dalam pekerjaannya dan pekerjaannya adalah

him. 24

* Husaini Usman, ibid
§ Atif Abdul ‘Id, membuat orang jatuh cinta dalam satu detik (Surakarta, al-jadid, 2009)



pekerjaan yang sangat penting karena manusia memiliki harapan menjadi
orang yang dihargai dan dipentingkan.

Motivasi merupakan salah satu diantara berbagai macam faktor yang
masuk ke dalam kinerja seseorang, dengan motivasi kita dapat memahami apa
yang merangsang seseorang karyawan dalam bekerja. Maka seorang manajer
dapat menyesuaikan tugas-tugas pekerjaan dan imbalan-imbalan sedemikian
rupa hingga orang-orang tersebut bergairah untuk bekerja.’

Pimpinan dan manajer yang memiliki motivasi berprestasi tinggi
cenderung memiliki prestasi kerja tinggi dan sebaliknya mereka yang prestasi
kerjanya rendah dimungkinkan disebabkan karena motivasi nerprestasinya
rendah.® Apabila manajer dapat memotivasi karyawan-karyawannya sehingga
semangat dan kegairahan kerjanya dapat ditimbulkan/ditingkatkan, maka
berarti kemungkinan kekeliruan-kekeliruan dalam pekerjaan, kurang rasa
tanggung jawab, keengganan melaksanakan rencana yang telah ditetapkan
tersebut dapat diperkecil, dengan timbulnya semangat dan kegairahan kerja
berarti manajer akan dapat memanfaatkan secara maksimal tenaga-tenaga
kerja/karyawan yang ada.

Kinerja antara satu orang dan yang lainnya tentu berbeda, demikian

halnya dengan karyawan, maka perlu diketahui bagaimana cara mamotivasi

7 J. Winardi, Motivasi Dan Pemotivasian Dalam Manajemen (Jakarta: PT. Raja Grafindo
Persada, 2002) hlm. 67

8 Anwar Prabu Mangkunegara, perilaku dan budaya organisasi (Bandung: Refika Aditama,
2005) him. 20



agar semua karyawan dapat mempunyai semangat dalam bekerja. Kinerja
seorang karyawan dipengaruhi oleh beberapa variabel dimana salah satunya
adalah motivasi , untuk itu penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa
besar pengaruh motivasi terhadap kinerja.

Berdasarkan uraian diatas, mendorong penulis mengadakan penelitian
mengenai “Pengaruh Motivasi Intrinsik Dan Ekstrinsik Terhadap Kinerja

Karyawan Honorer di SMA Negeri 3 Tuban”

. Rumusan Masalah Dan Batasan Masalah

1. Bagaimana motivasi intrinsik dan ekstrinsik di SMA Negeri 3 Tuban?
2. Bagaimana kinerja karyawan honorer di SMA Negeri 3 Tuban?
3. Apakah ada pengaruh motivasi intrinsik dan ekstrinsik terhadap kinerja

karyawan honorer di SMA Negeri 3 Tuban?

. Tujuan Penelitian

Dengan penelitian ini diharapkan menjadi masukan dan pengetahuan
baru bagi karyawan honorer di SMA Negeri 3 Tuban dan bagi peneliti
khususnya.
Adapun tujuan dari penelitian ini adalah debagai berikut:
1. Untuk mengetahui bagaimana motivasi intrinsik dan ekstrinsik di SMA

Negeri 3 Tuban



2. Untuk mengetahui bagaimana kinerja karyawan honorer di SMA Negeri 3
Tuban
3. Untuk mengetahui apakah ada pengaruh motivasi intrinsik dan ekstrinsik

terhadap kinerja karyawan honorer di SMA Negeri 3 Tuban

D. Kegunaan Penelitian

1. Bagi sekolah yang bersangkutan
Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai bahan informasi
bagi pihak sekolah SMA Negeri 3 Tuban, sebagai bahan pertimbangan
dalam merumuskan kebijaksanaan dalam meningkatkan kinerja karyawan
honorer.

2. Bagi pengembangan ilmu pengetahuan
Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan untuk mengembangkan
khasanah intelektual pada umumnya, terutama bagi para manajer/ kepala

sekolah dalam memaksimalkan kinerja personil sekolah.

E. Definisi Operasional
Untuk menghindari salah penafsiran bagi pembaca dalam memahami
judul “pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan honorer di SMA Negeri

3 Tuban” maka perlu penegasan judul yang penulis uraikan sebagai berikut:



1. Pengaruh : suatu daya yang ada atau timbul dari sesuatu (orang/benda)
yang ikut membetuk watak atau perbuatan seseorang.” Dalam hal ini
penulis ingin mengetahui adanya pengaruh motivasi terhadap kinerja
karyawan honorer di SMA negeri 3 Tuban.

2. Motivasi : motivasi merupakan kondisi psikologis yang mendorong
seseorang untuk melakukan sesuatu.'® Dalam hal ini motivasi dapat
dikatakan sebagai daya penggerak psikis dari dalam diri seseorang
untuk dapat melakukan aktivitas / pekerjaannya sehingga diharapkan
tujuan organisasi dapat tercapai.

3. Kinerja : hasil kerja menurut kualitas dan kuantitas yang dicpai oleh
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.'' menunjuk pada
kemampuan keryawan dalam melaksanakan keseluruhan tugas-tugas
yang menjadi tanggung jawabnya.

4. Karyawan : pekerja, pegawai.'? Dalam hal ini karyawan adalah orang
yang bekerja di sekolah SMA Negeri 3 Tuban,

5. Honorer : pagawai honorer, orang yang mandapat honorarium.'?
Tenaga pendidik atau tenaga kependidikan yang diangkat dan gajinya
dibayar oleh sekolah.

? Depdikbud, kamus besar bahasa indonesia, (jakarta, balai pustaka, 1976) him. 664
' Hamzah B uno, feori motivasi dan pengukurannya (Jakarta, Bumi Aksara, 2008) him.7
! Anwar Prabu Mangkunegara, manajemen sumber daya manusia perusahaan (Bandung,
PT.Remaf'a Rosda Karya, 2005) him.93
2 Pius A Partanto, M.Dahlan Al Barry, kamus ilmiah populer (Surabaya : Arkola, 1994)
him.311
" Ibid him. 232



F. Hipotesis
Setelah memperhatikan rumusan masalah di atas, maka untuk
memberikan jawaban terhadap permasalahan tersebut dibutuhkan hipotesisi,
adapun hipotesis dalam penelitian ini adalah:
1. Hipotesisi Kerja / Hipotesisi Alternatif (Ha)
Yang menyatakan “ Ada pengaruh antara motivasi intrinsik dan ekstrinsik
terhadap kinerja karyawan karyawan honorer di SMA Negeri 3 Tuban
2. Hipotesis Nihil / Hipotesis Statis (Ho)
Yang menyatakan “ Tidak ada pengaruh antara motivasi intrinsik dan
ekstrinsik terhadap kinerja karyawan karyawan honorer di SMA Negeri 3
Tuban “
Jawaban ini masih bersifat sementara (teoretik). Oleh karena itu perlu di uji

kebenarannya lebih lanjut.

G. Sistematika Pembahasan
Agar lebih mudah memahami maka penulis membagi manjadi lima
bab yang saling berkaitan. Adapun sistematika penulisan adalah sebagai
berikut:
Bab I membahas tentang latar belakang masalah yang menjadi
penyebab mengapa penelitian ini dilakukan, rumusan masalah dan batasan
masalah, tujuan penelitian, kegunaan penelitian, definisi operasional, hipotesis

dan sistematika pembahasan.



10

Bab II Merupakan landasan teori yang membahas tentang pengertian
motivasi dari Para ahli, jenis-jenis motivasi, faktor-faktor yang perlu
diperhatikan dalam motivasi karyawan, tujuan motivasi, motivasi kerja
menurut islam, dan kinerja yang memuat tentang pengertian kinerja dari para
ahli, pengukuran kinerja, dan kinerja dalam dalam perspektif islam serta
pengaruh motivasi intrinsik dan ektrinsik terhadap kinerja.

Bab III Metode penelitian yang memuat cara-cara atau metode
penelitian antara lain lokasi penelitian, pendekatan dan jenis penelitian, obyek
penelitian, variable penelitian, jenis data, metode pengumpulan data, populasi
dan sampel penelitian, instrument penelitian dan teknik analisis data.

Bab IV Laporan hasil penelitian yang berisikan latar belakang obyek
penelitian yang memuat sejarah berdirinya, visi, misi dan tujuan, serta
penyajian data yang telah diperoleh dari angket yang disebarkan pada
responden, dan analisis data.

Bab V Merupakan pembahasan dan hasil diskusi yang menjelaskan
tentang hasil diskusi pengaruh motivasi intrinsik dan ekstrinsik terhadap
kinerja karyawan honorer SMA Negeri 3 Tuban.

Bab VI Merupakan penutup yang menjelaskan tentang kesimpulan
dari skripsi yang berawal dari rumusan masalah dan dilengkapi dengan saran-

saran yang membantu dalam perbaikan skripsi ini.



BAB II
LANDASAN TEORI

A. MOTIVASI
1. Pengertian Motivasi
Istilah motivasi (motivation) berasal dari perkataan bahasa latin, yakni
movere, yang berarti “menggerakkan”’. Motivasi (motivation) ini hanya

diberikan kepada manusia, khususya kepada para bawahan atau pengikut.'

Motivasi sebagai upaya yang dapat memberikan dorongan kepada
seseorang untuk mengambil suatu tindakan yang dikehendaki, sedangkan
motif sebagai daya gerak seseorang untuk berbuat. Karena perilaku seseorang
cenderung berorientasi pada tujuan dan didorong oleh keinginan untuk
mencapai tujuan tertentu. Ada beberapa pengertian mengenai motivasi, yaitu:
a. Sondang P.Siagian mengartikan motivasi adalah daya dorong yang

mengakibatkan seseorang anggota organisasi mau dan rela untuk
mengerahkan kemampuan (dalam bentuk keahlian/ketrampilan), tenaga
dan waktunya untuk menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi
tanggung jawabnya dan menunaikan kewajibannya, dalam rangka
pencapaian tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang telah ditentukan

sebelumnya, '

14 J. Winardi, op. cit., him.1 '
'* Malayu Hasibuan, Organisasi Dan Motivasi (Jakarta : PT. Bumi Aksara, 1996) hlm. 92

' Sondang P. Siagian, teori motivasi dan aplikasinya (Jakarta: PT.Rineka Cipta, 1995)
him.138

11
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. Hamzah B. Uno mengartikan motivasi adalah kekuatan, baik dari dalam

maupun dari luar yang mendorong seseorang untuk mencapai tujuan
tertentu yang telah ditetapkan sebelumnya.!’
Martoya mengartikan motivasi kerja sebagai suatu yang menimbulkan

dorongan atau semangat kerja.'®

. Robbins mendefinisikan motivasi adalah keinginan untuk melakukan

sesuatu dan menentukan kemampuan bertindak untuk memuaskan
kebutuhan individu."®
Menurut hasibuan, motivasi 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.?’

Husaini Usman berpendapat bahwa motivasi merupakan keinginan yang

terdapat pada seseorang individu yang merangsangnya untuk melakukan

tindakan-tindakan atay Sesuatu yang menjadi dasar atau alasan sseorang

berperilaky 2!

him.1

hilm. 155

17 Hamzah B. Uno, Teori Motivasi dan pengukurannya (Jakarta: PT. Bumi Aksara, 2007)
' Susilo Martoyo, Manajemen Sumber Daya Manusia Edisi 3 (Yogyakarta: BPFE, 1996)
19 Stephen P. Robbins, prinsip-prinsip perilaku or ‘ganisasi (Jakarta : Erlangga, 2002) him.55

Malayu Hasibuan, op. cit., him. 95
! Husaini Usman, Op. Cit, Hlm 223
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g. Handoko mengartikan motivasi sebagai suatu kegiatan yang
mengakibatkan, menyalurkan, dan memelihara perilaku seseorang.?

h. Thoha berpendapat bahwa motivasi merupakan pendorong agar seseorang
melakukan suatu kegiatan untuk mencapai tujuannya.”®

Berdasarkan beberapa pengertian dari para ahli tentang motivasi dari
para ahli tentang motivasi diatas, dapat disimpulkan bahwa motivasi adalah :
a) Kondisi yang dapat menggerakkan manusia kearah suatu tujuan tertentu.
b) Sebagai energi untuk membangkitkan dorongan dalam diri seseorang.
¢) Suatu kondisi yang berpengaruh membangkitkan, mengarahkan, dan

memelihara perilaku yang berhubungan dengan lingkungan kerja.

d) Suatu keahlian dalam mengarahkan karyawan dan perusahaan agar mau
bekerja secara berhasil, sehingga keinginan karyawan dan tujuan
perusahaan sekaligus tercapai.

Dalam konteks pekerjaan, motivasi merupakan salah satu faktor
penting dalam mendorong seorang karyawan untuk bekerja. Motivasi adalah
kesediaan individu untuk mengeluarkan upaya yang tinggi untuk mencapai
tujuan organisasi (Stephen P. Robbins, 2001)

Jenis-jenis motivasi

Motivasi kerja pada umumnya dibedakan menjadi dua kelompok yaitu

motivasi yang berasal dari luar diri seseorang (ekstrinsik) dan dari dalam diri

22T. Hani Handoko, manajemen edisi 2 (Yogyakarta: BPFE, 1995) him. 251
2 Miftah Thoha, perilaku Organisasi (Jakarta: PT. Raja Grafindo Persada, 2002) him. 222
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seseorang (intrinsik). Dua hal tersebut sangat besar pengaruhnya dalam

memberikan'dorongan kepada karyawan untuk melakukan tindakan kearah

yang lebih positif dan kreatif ataupun sebaliknya.
Menurut Hamzah B. Uno dari sudut yang menimbulkannya, motivasi
dibedakan menjadi dua macam, yaitu:**

a) Motivasi intrinsik adalah motivasi yang timbul dari dalam diri seseorang.
Motivasi ini timbulnya tidak memerlukan rangsangan dari luar karena
memang telah ada dalam diri individu sendiri, yaitu sesuai atau sejalan
dengan kebutuhannya, misalnya keinginan individu untuk bekerja dalam
rangka memenuhi kebutuhan ekonomi.

b) Motivasi ektrinsik adalah motivasi yang timbul karena adanya rangsangan
dari luar individu, misalnya kenaikan pangkat, hadiah, dan sebagainya.

Untuk lebih detailnya peneliti paparkan di bawah ini :

a. Motivasi intrinsik

Motivasi ini pendorong kerja yang bersumber dari dalam diri
pekerja sebagai individu, berupa kesadaran mengenai pentingnya ataupun
makna pekerjaan yang dilaksanakannya. Misalnya seseorang melakukan
pekerjaan, tujuan utamanya adalah agar pekerjaan itu dapat terselesaikan
dengan baik dan benar, sehingga mereka mempunyai kebanggaan

tersendiri terhadap dirinya.

* Hamzah B. Uno, Op. Cit., him. 4
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Biasanya karyawan yang termotivasi secara intrinsik ini dalam
menyelesaikan pekerjaannya lebih tekun dan bersungguh-sungguh dalam
menyelesaikan pekerjaannya, disamping itu akan berkeinginan untuk
dapat mencapai hasil yang sebenarnya bukan sekedar pujian atau imbalan
yang diharapkan, dorongan yang berasal dari diri seseorang atau motivasi
intrinsik secara umum dapat bertahan lebih lama.

Menurut Frederik Herzberg dalam Handoko mengatakan bahwa
motivasi intrinsik adalah motivasi yang berasal dari dalam individu, yaitu
daya dorong yang timbul dalam diri individu, yaitu daya dorong yang
timbul dalam diri masing-masing, yaitu mencakup: (1) keberhasilan (2)
penghargaan (3) pekerjaan kreatif yang menantang (4) tanggung jawab (5)
kemajuan dan peningkatan,

Makna dari pandangan ini adalah bahwa para pekerja yang
terdorong secara intrinsik lebih mudah “diajak” meningkatkan kinerjanya.
Secara operasional hal itu berarti yang terdorong secara intrinsik akan
menyenangi pekerjaan yang memungkinkannya melakukan pekerjaannya
dengan baik dan penuh tanggung jawab. Bekerja dengan tingkat ekonomi
tinggi dan tidak perlu selalu diawasi dengan ketat. Kepuasannya yang
utama tidak dikaitkan dengan perolehan hal-hal yang bersifat materi.

Teori ekonomi kognitif yang dicetuskan oleh P.C. Jordan dalam

Robbin mengatakan bahwa jika ganjaran ekstrinsik diberikan kepada

2 T Hani Handoko, Op. Cit., him. 260
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seseorang untuk menjalankan suatu tugas yang menarik, pengganjaran itu
menyebabkan minat intrinsik terhadap tugas itu sendiri merosot. "

Motivasi intrinsik menurut Jordan meliputi: (1) keberhasilan (2)
tanggung jawab yang lebih besar pada pekerjaannya (3) kemabhiran
(kemampuan dan kecakapan).

b. Motivasi ekstrinsik

Motivasi ini adalah pendorong kerja yang bersumber dari luar diri
pekerja sebagai individu, berupa suatu kondisi yang mengharuskan
melaksanakan pekerjaan secara maksimal, misalnya mendedikasi tinggi
dalam bekerja karena upah ataupun gaji yang tinggi, jabatan atau posisi
yang terhormat atau memiliki kekuasaan yang besar, pujian, hukuman,
dan lain-lain. Seseorang yang dapat motivasi ini akan bertambah
semangat dan bergairah dalam melaksanakan tugasnya.

Maslow dengan teori kebutuhannya dalam Robbins menyatakan
bahwa didalam pemenuhan kebutuhan manusia yang terdiri dari lima
kebutuhan (fisiologi, keamanan, social, penghargaan dan aktualisasi diri)
dibagi menjadi dua order dimana kebutuhan fisiologis dan kebutuhan akan
keamanan disebut dengan order rendah sedangkan kebutuhan social,
kebutuhan akan penghargaan dan aktualisasi diri sebagai kebutuhan order

tinggi." Pembedaan antara kedua order itu berdasarkan alasan bahwa

3 Stephen P. Robbins, Perilaku Organisasi (Jakarta: Prenhallindo, 1996) him. 208
" Ibid, him. 200
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kebutuhan order tinggi dipenuhi secara internal sedangkan kebutuhan
order rendah terutama dipenuhi secara eksternal seperti upah, kontrak
serikat uruh dan masa kerja.

Menurut Herzberg dalam Handoko, yang termasuk motivasi
ekstrinsik adalah: (1) kebijaksanaan dan administrasi perusahaan (2)
kualitas pengendalian teknik (3) kondisi kerja (4) hubungan kerja (5)
status pekerjaan (6) keamanan kerja (7) kehidupan pribadi (8) penggajian
upah. '

Keterangan diatas mengindikasikan bahwa karyawan yang
terdorong oleh motivasi dari luar (ekstrinsik) ini cenderung melihat apa
yang diberikan oleh organisasi kepada mereka dan kinerjanya diarahkan
kepada perolehan hal-hal yang diinginkannya dari organisasi.

Salah satu faktor ekstrinsik adalah masalah upah atau pembayaran
pada karyawan. Jika motivasi yang satu ini tidak terpenuhi dengan baik
maka akan terjadi ketidak puasan atas pembayaran dan hal itu akan
mempengaruhi kinerja karyawan itu sendiri, karena untuk pemenuhan
kebutuhan yang bersifat fisiologis, kita membutuhkan biaya atau
uanguntuk mendapatkannya, seperti pemenuhan pangan, sandang, papan.

Teori kaitan imbalan dengan prestasi dalam Siagian mengatakan,
faktor-faktor eksternal atau ekstrinsik yang mempengaruhi motivasi

seseorang mencakup: (1) jenis dan sifat pekerjaan (2) kelompok kerja

!> T_Hani Handoko, Loc, Cit.
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dimana seseorang bergabung (3) organisasi tempat bekerja (4) situasi
lingkungan pada umumnya (5) system imbalan yang berlaku dan cara
penerapannya.

Menurut teori evaluasi kognitif yang dicetuskan oleh P.C Jordan
dalam Robbins secara historis, teori motivasi pada umumnya telah
mengandaikan bahwa motivasi intrinsik seperti misalnya prestasi,
tanggung jawab, dan kompetensi tidak bergantung pada motivator
ekstrinsik seperti upah tinggi, promosi, hubungan penyelia yang baik, dan
kondisi kerja yang menyenangkan.'® Artinya, rangsangan dari satu tidak
akan mempengaruhi yang lain. Tetapi teori kognitif menyarankan
sebaliknya. Teori ini berargumen bahwa bila ganjaran ekstrinsik diberikan
kepada seseorang untuk menjalankan tugas yang menarik, pengganjaran
itu menyebabkan minat intrinsik terhadap tugas itu sendiri merosot.

Teori yang sejalan dengan dua jenis motivasi diatas adalah teori
kebutuhan yang dipaparkan oleh Maslow dan teori higienis atau yang
biasa disebut dengan teori dua faktor yang dikemukakan oleh Herzberg.

Psikolog Abraham Maslow (1943) berpendapat bahwa semua
orang berusaha memenuhi lima jenis kebutuhan dasar:!’

1. Faali (fisiologis), antara lain: rasa lapar, haus, perlindungan (pakaian

dan perumahan), seks, dan kebutuhan ragawi lain.

' Stephen P. Robbins, Op. Cit., him, 207
'7 Stephen P. Robbins, loc. Cit
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2. Keamanan, mencakup keselamatan dan perlindungan terhadap
kerugian fisik dan emosional.

3. Sosial, mencakup kasih sayang, rasa memiliki, diterima baik dan
persahabatan.

4. Penghargaan, mencakup faktor rasa hormat internal seperti harga diri,
otonomi, dan prestasi; dan faktor eksternal misalnya status,
pengakuan, dan perhatian.

5. Aktualisasi diri, dorongan untuk menjadi apa yang ia mampu
menjadi ; mencakup pertumbuhan, mencapai potensialnya dan
pemenuhan diri.

Maslow mendasarkan konsep hirarki kebutuhan pada dua
prinsip, yang pertama, kebutuhan manusia dapat disusun dalam hirarki
dari kebutuhan terendah sampai yang tertinggi dan yang kedua
kebutuhan yang telah terpuaskan berhenti menjadi motivator utama
dari perilaku.'®

Hirarki kebutuhan yang dimaksud oleh maslow tersebut dapat

digambarkan sebagai berikut:'®

' T. Hani Handoko, op.cit., hlm 256
19 < Atif Abdul ‘Id, ibid
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Gambar I Teori Hirarki Kebutuhan Abraham Maslow

AKTUALISASI DIRI

PENGHARGAAN DAN PENGHORMATAN

KEBUTUHAN SOSIAL

KEBUTUHAN KEAMANAN

KEBUTUHAN FISIOLOGIS

Gambar 1.1 hirearki kebutuhan Maslow (sumber *Atif Abdul ‘Id)
Pada teori yang dipaparkan oleh Abraham Maslow ini kita

dapat melihat adanya motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik.
Motivasi intrinsik ini yang berhubungan dengan masalah kebutuhan
aktualisasi diri, dimana seorang karyawan ingin mempergunakan
potensi diri yang ada dalam dirinya. Sedangkan motivasi eksternal ini
dapat dari kebutuhan fisiologis (dimana ketika ia bekerja maka akan
mendapatkan motivasi dari luar dirinya yaitu agar dia dapat minum,
makan, dapat membeli pakaian), kebutuhan sosial (seperti rasa cinta
dan kepuasan untuk menjalin hibingan dengan orang lain, rasa
kekeluargaan, persahabatan dan kasih sayang) kebutuhan akan
penghargaan (seperti upah yang tinggi, kenaikan jabatan, pengakuan
dari pimpinan atau teman sejawat, kehormatan diri, reputasi dan

prestasi) dan kebutuhan keamanan (kebutuhan akan keselamatan dan
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perlindungan dari bahaya , ancaman, dan pemecatan dari pekerjaan)

dan kebutuhan lain sebagainya.”

Teori lain yang sejalan dengan motivasi intrinsik dan ekstinsik
ini adalah teori higienis dari herzberg. Teori higienis atau yang lebih
dikenal dengan teori dua faktor (atau teori motivasi higienis) ini
dikemukakan oleh psikolog Frederick Herzberg. Dari penelitiannya
Herzberg memusatkan pada dua faktor pertama, pendapatan yang
dapat mengarahkan pada tingkat motivasi dan kepuasan kerja yang
tinggi dan kedua, pendapatan yang dapat mencegah orang menjadi
tidak terpenuhi.

Menurut teori motivasi higienis Herzberg, orang memiliki dua
susunan kebutuhan yaitu:

L. Kebutuhan motivator, terkait dengan sifat kerja itu sendiri dan
seberapa menantangnya pekerjaan itu. Kebutuhan ini merupakan
faktor penyebab kepuasan yang meliputi
1) Prestasi
2) Pengakuan
3) Penghargaan
4) Tanggung jawab
5) Pekerjaan itu sendiri (Minat terhadap pekerjaan)

6) Promosi kenaikan pangkat

% Didit Darmawan, /bid. him. 17
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Il Kebutuhan higienis, terkait dengan konteks fisik dan psikologis
dimana pekerjaan itu dilaksanakan. Faktor ini merupakan
penyebab ketidak puasan yang meliputi:

1) Kebijakan administrasi perusahaan
2) Hubungan antara perorangan dengan supervisor langsung
(pengawasan teknis)
3) Gaji/ upah
4) Kondisi lingkungan kerja
5) Hubungan baik dengan rekan kerja (hubungan antar pribadi).
21
Berdasarkan teori yang dikemukakan harzberg di atas dapat
kita pahami bahwa kebutuhan motivator yang dalam hal ini penyebab
kepuasan seseorang dalam bekerja yang meliputi prestasi, tanggung
jawab, tingkat otonomi yang masuk dalam kajian motivasi intrinsik
dan kebutuhan higienis yang dalam hal ini penyebab ketidak puasan
seseorang yang meliputi upah, keamanan kerja, hubungan yang baik

dengan rekan kerja masuk dalam kajian motivasi ekstrinsik.

2 pr. Didit Darmawan, ibid him. 49
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Tabel 1 : Perbandingan Antara Teori Hirarki Kebutuhan

Abraham Maslow Dan Teori Higienis Herzberg

Motivasi Teori hirarki
intrinsik dan k Teori higienis herzberg
. ebutuhan maslow
ektrinsik

Faktor Aktualisasi diri/ | Pekerjaan yang kreatif dan

motivasional/ pemenuhan diri dan | menantang

motivasi pengembangan Prestasi

intrinsik potensi diri Penghargaan  (keinginan
untuk dihormati, dihargai)
Tanggung jawab
Kemajuan dan peningkatan

Faktor-faktor Penghargaan Status

pemeliharaan/ (upah/gaji, bonus)

motivasi Sosial Hubungan-hubungan antar

ekstrinsik pribadi dengan atasan,
bawahan, dan rekan
sejawat
Pengawasan

Keamanan/ rasa aman | Keamanan kerja
Kondisi kerja
Fisiologis Pengupahan

Kehidupan pribadi

Sumber : Handoko, 1999:261

Apa yang menjadi motivasi seseorang dalam bekerja ada faktor

motivasi intrinsic dan ekstrinsik, Faktor ekstrinsik adalah kualitas

yang ada di luar diri seseorang yang menjadi penggerak, misalnya:

uang, kehormatan, status atau jabatan. Sementara faktor intrinsik

berasal dari dalam diri orang itu sendir, misalnya: kepuasan kerja,

kapasitas atau kemampuan diri dll. Keduanya bekerja sama untuk

memberikan motivasi dan kepuasan saat seseorang bekerja, dan
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pekerjaan yang paling memuaskan adalah yang memberi kesejahteraan
secara intrinsik maupun ekstrinsik.

faktor ekstrinsik adalah hal-hal yang mudah menggoda,
meningkatkan ataupun mengurangi kepuasan bekerja. Sehingga orang
cenderung mengejar hal-hal yang bersifat ekstrinsik itu sebagai
indikator keberhasilan dalam bekerja. Sepertinya faktor ekstrinsik ini
adalah hal-hal yang mudah untuk dihitung, sehingga lebih mudah
untuk menjadi sasaran dalam bekerja. Sementara faktor instrinsik
merupakan hal-hal yang lebih sulit dihitung,

3. Penyebab utama penghambat motivasi, antara lain:??

1) Kurang adanya rasa percaya diri (sering di ekspresikan melalui perasaan).

2) Kecemasan: perasaan yang menghinggapi orang manakala ia cemas akan
apa yang bakal menimpa dirinya bila gagal, rasa takut kehilangan
pekerjaan jika melakukan kesalahan dan lain éebagainya.

3) Opini negatif : maka yang perlu diperhatikan adalah harus mencermati
keotentikan orang yang memberikan opininya, apakah ia memang
memiliki kualifikasi, pengalaman, atau pengetahuan dalam bidang
bersangkutan.

4) Perasaan tidak ada masa depan disini : ketika seseorang merasa dirinya

tidak mempunyai masa depan, ia tentu saja kehilangan motivasi.

2 Richard Denny, sukses memotivasi, jurus jitu meningkatkan prestasi (Jakarta: PT.Gramedia
Pustaka Utama, 1995) him. 25
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5) Orang yang merasa tidak berguna (merasa diri tidak penting)

6) Orang yang tidak tau apa yang sedang terjadi, yaitu ketika seseorang
merasa, mungkin benar mungkin salah, bahwa ia tidak mengatahui apa
yang sedang terjadi, ia selalu menjadi orang terakhir yang mengetahui
segala sesuatu.

. Faktor-faktor yang perlu diperhatikan dalam memotivasi seseorang

Ada beberapa faktor yang harus diperhatikan ketika ingin memotivasi
seseorang,yaitu:

a. Karaktersistik individu

b. Karakteristik pekerjaan

¢. Karakteristik situasi kerja (sifat perusahaan)

d. Kebutuhan

e. Keadaan yang mempengaruhi kebutuhan

Sebelum memberi motivasi kepada karyawan, seorang pimpinan
haruslah mempelajari, memahami lebih dulu apa yang menjadi motivasi
karyawan mau bekerja. Apa yang mendorongnya supaya ia bersedia
memberikan waktunya, tenaganya, dan pikirannya untuk melaksanakan
pekerjaan yang dilakukannya.? Sehingga perlu dipahami agar kita sukses
memotivasi adalah dengan menghilangkan penghambat motivasi, mengetahui
apa yang mereka inginkan, serta menunjukkan kepada orang yang dimotivasi

bagaimana cara mencapainya.

B Gouzali saydam, manajemen sumber daya manusia (Jakarta: Djambatan, 1996) hlm. 329
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Dalam pemberian motivasi, seorang manajer perlu memperhatikan
karakteristik dari masing-masing individu, sehingga nantinya proses
pemberian motivasi berjalan sesuai dengan harapan. Begitu juga dengan
kebutuhan akan motivasi tersebut. Pimimpin tidak bisa memberikan motivasi
sacara asal-asalan, tanpa melihat situasi dan kondisi, baik itu kondisi dari
perusahaan maupun situasi kerja di perusahaan tersebut.

Beberapa pendekatan untuk mengatasi atau mengurangi kekurangan
semangat dan motivasi dalam melaksanakan pekerjaan adalah dengan
pendekatan kuratif dan pendekatan preventif.

Pendekatan kuratif atau mengatasi adalah melihat apakah masalah
yang menimbulkan pengaruh pada motivasi penting atau tidak dalam
pekerjaan. Apabila masalahnya tidak terlalu penting maka kita tidak perlu
merasa putus asa. Tetapi bila ternyata masalah itu penting dalam pekerjaan,
maka bicara secara terbuka dan langsung dengan pihak yang berwenang untuk
mendapatkan kesamaan persepsi sehingga jalan keluarnya dapat ditemukan,
misalnya atasan atau konselor.

Karyawan sebaiknya bekerja dengan sebaik-baiknya dan sesuai
dengan ketentuan yang telah ditetapkan. Selanjutnya berusaha menenangkan
hati sewaktu bekerja dan jangan terganggu dengan perasaan gelisah. Bila
merasa gelisah karena hal-hal yang tidak berkaitan dengan pekerjaan, maka

sebaiknya menenagkan diri di luar ruang kerja dengan cara yang diyakini
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berhasil, misalnya dengan berdoa. Karyawan disarankan bersikap dan berpikir
positif terhadap pekerjaan.
. Tujuan motivasi
Secara umum tujuan motivasi kerja adalah mendorong karyawan agar
dapat melakukan pekerjaan secara optimal dan sesuai dengan tujuan yang
telah ditetapkan oleh lembaga kerja.
Tujuan motivasi menurut Hasibuan adalah:**
1) Mendorong gairah dan semangat kerja karyawan
2) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan
3) Meningkatkan produktifitas kerja karyawan
4) Mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan
5) Mengefektifkan pengadaan keryawan
6) Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik
7) Meningkatkan kreatifitas dan partisipasi karyawan
8) Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan
9) Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya
10) Meningkatkan efisiensi penggunaan penggunaan alat-alat dan bahan baku
11) Meningkatkan kedisiplinan karyawan
12) Dan lain sebagainya
Dari beberapa tujuan motivasi di atas maka kita dapat melihat

pentingnya pemberian motivasi terhadap karyawan. Karena hal itu dapat

2 Malayu Hasibuan, Op. Cit., him.97-98
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meningkatkan produktifitas dan kinerjanya. Sebab kadang kala dalam diri
seorang karyawan ada yang merasakan kejenuhan bekerja, malas dan rasa
bosan, jika hal ini terjadi dalam diri karyawan, dapat dilihat cirri-cirinya
antara lain: ketidak hadiran meningkat, disiplin merosot, produktifitas
menurun, tingkat pelayanan yang kurang memuaskan, banyaknya para
karyawan yang keluar/berhenti dan pelamar kerja yang baru masuk, dan
mungkin sampai pada pemogokan karyawan,

Dalam Al-Qur’an surat Ar-Raa’d ayat 11 dijelaskan:

e }5 P u/ ﬁ, 0’ P w/ Pl w
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Artinya: “Sesungguhnya Allah tidak mengubah keadaan sesuatu kaum
sehingga mereka mengubah keadaan yang ada pada diri mereka
sendiri. Dan apabila Allah menghendaki keburukan terhadap
sesuatu kaum, maka tak ada yang dapat menolaknya; dan sekali-
kali tak ada pelindung bagi mereka selain Dia.”.

(QS. Ar-Raa’d : 11).%

Dari ayat Al-Quran dijelaskan bahwa untuk dapat merubah
keadaannya, seseorang harus berusaha dan berdo’a. seseorang yang berusaha
untuk memenuhi kebutuhan hidupnya maka ia harus bekerja, seseorang yang
bekerja brerarti dia telah memiliki keinginan yang ingin diraihnya, hal inilah
yang disebut motivasi yang mempengaruhi seorang karyawan untuk bekerja

giat agar apa yang menjadi tujuannya dapat tercapai.

» Al-Qur’an dan terjemahnya (Semarang: Karya Thoha Putra, 1995), Him. 370.
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6. Motivasi kerja menurut Islam

Al-Quran memberikan penekanan utama terhadap pekerjaan dan
menerangkan dengan jelas bahwa manusia diciptakan di bumi untuk bekerja
keras untuk mencari penghidupan masing-masing.

Sebagaimana firman Allah SWT dalam surat al-Jumu’ah ayat 10:
4151 Jm o Vs 2O 5236 S5l M s;u

o,au rg"*’ \}5 AVRPESs

Artinya: “Apabila telah ditunaikan sembahyang, maka bertebaranlah kamu

di muka bumi; dan carilah karunia Allah dan ingatlah Allah
banyak-banyak supaya kamu beruntung.

Berdasarkan ayat di atas kita dapat melihat adanya motivasi yang
tersirat, yaitu berupa keinginan yang memenuhi kebutuhan dengan cara
mencari karunia Allah SWT. Mencari karunia Allah tidaklah dengan berdiam
diri, tetapi dengan berusaha dan bekerja untuk memenuhi kebutuhan hidup
kita, sehingga terjadi keseinbangan dalam hidup kita untuk kehidupan di
dunia dan akhirat,

Gambaran hidup yang bahagia di surga merupakan peringatan kepada
manusia bahwa kesenangan dan kegembiraan di dunia bergantung pada
usahanya. Kehidupan yang bahagia dijamin untuk mereka yang bekerja dan
tidak membuang waktu dengan berdiam diri saja. Bagi siapa yang bekerja

keras untuk kehidupanya akan menikmati hidup yang aman dan makmur.
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Sementara bagi siapa yang membuang waktu dengan berdiam diri saja akan
menjalani hidup dengan kesengsaraan, kelaparan dan kehinaan.

Pada hakekatnya, seseorang yang bekerja keras untuk hidupnya
senantiasa mengharapan keridhaan Allah dalam pekerjaan.

Rasululaah SAW sendiri bekerja keras untuk bertahan hidup. Beliau
mengembala kambing dan ikut berdagang dengan pamannya. Dengan begitu
beliau sudah memberikan contoh kepada umatnya untuk bekerja demi
mempertahankan hidup selain mengunakan waktunya untuk beribadah kepada
Allah SWT .

Berdasarkan uraian di atas dapat kita simpulkan bahwa banyak
motivasi yang membuat seseorang bekerja, baik itu motivasi dari dalam
(Intrinsik) maupun dari luar (Ekstrinsik). Dan hal itu tidak bertentangan
dengan ajaran islam yang menyeru agar manusia bekarja untuk memenuhi
kebutuhan hidup mereka. Pemenuhan kebutuhan inilah yang merupakan salah

satu dari motivasi dari dalam.

B. Kinerja

L.

Pengertian kinerja

Istilah kinerja berasal dari job performance atau actual performance
(prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang di capai oleh seseorang).
Kinerja menurut Suyadi adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang

atau sekelompok pegawai dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang
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standar yang berlaku untuk suatu pekerjaan yang dilaksanakan dalam periode
tertentu atau bisa juga dikatakan hasil kerja yang dicapai dengan peran serta
tenaga kerja dalam satuan waktu tertentu.

. Faktor-faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja

Faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan dan
faktor motivasi. Hal ini sesuai dengan pendapat keith davis dalam A. A.
anwar prabu mangkunegara :*°

% Faktor kemampuan (Ability)

Kemampuan terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan
reality (Skill), orang yang mempunyai IQ di atas rata-rata dan genius
dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam
mengerjakan pekerjaannya sehari-hari, maka akan lebih mudah mencapai
kinerja maksimal.

Kinerja karyawan menunjuk pada kemampuan karyawan dalam
melaksanakan keseluruhan tugas-tugas yang menjadi tanggung jawabnya.
Tugas-tugas tersebut biasanya berdasarkan indikator- indikator
keberhasilan yang sudah ditetapkan. Sebagai hasilnya akan diketahui
bahwa seseorang karyawan masuk dalam tingkatan kerja tertentu.
Tingkatannya dapat bermacam istilah. Kinerja karyawan dapat

dikelompokkan ke dalam tingkatan kinerja tinggi, menengah, atau rendah.

O A. A. Anwar Prabu Mangkunegara, Op. Cit., him 13
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Dapat juga dikelompokkan melalui target, sesuai target atau dibawah

target.

« Faktor Motivasi (Motivation)

Motivasi diartikan suatu sikap pimpinan dan karyawan terhadap
situasi kerja di lingkungan organisasinya. Mereka yang bersikap positif
terhadap situasi kerja akan menunjukkan motivasi kerja yang tinggi dan
sebaliknya. Situasi kerja antara lain mencakup hubungan kerja, fasilitas

kerja, iklim kerja, kebijakan pimpinan dan kondisi kerja.

3. Pengukuran kinerja

Pengukuran kinerja adalah penilaian yang dilakukan secara sistematis

untuk mengetahui hasil pekerjaan karyawan dan kinerja organisasi.’! Menurut

mathis, kinerja karyawan adalah yang mempengaruhi seberapa banyak mereka

member kontribusi kepada organisasi yang antara lain:

a.
b.

C.

Kualitas output
Kuantitas output

Jangka waktu output
Kehadiran ditempat kerja
Sikap kooperatif 2

Dharma menyatakan tiga criteria utama dalam pengukuran kinerja

yaitu;*?

' A. A. Anwar Prabu Mangkunegara, Op. Cit., hlm. 10
32 Robert L. Mathis, Op. Cit, him. 78
%3 Agus Dharma, Manajemen Prestasi Kerja (Jakarta: Rajawali Pers, 1991) him. 46
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1. Pengukuran kuantitas, yang melibatkan perhitungan keluaran dari proses atau

pelaksanaan kegiatan. Hal ini berkaitan dengan soal jumlah keluaran yang
dihasilkan (berapa banyak pekerjaan yang diselesaikan, jumlah yang harus
diselesaikan).

Dalam meneliti karyawan honorer di SMA Negeri 3 Tuban ini

peneliti mengukur kuantitas kerja dari jumlah tugas yang dapat diselesaikan
oleh para karyawan dalam kurun waktu yang telah ditentukan dan pemenuhan
target kerja. Seperti mambuat surat-surat yang dibutuhkan baik oleh siswa
maupun lembaga, mencatat setiap hasil rapat yang dilakukan, mengetik dan
menggandakan dokumen-dokumen yang dibutuhkan baik oleh siswa maupun
lembaga, tugas mengajar untuk guru honorer, persiapan laberatorium dan lain
sebagainya.
. Pengukuran kualitas, yang melibatkan perhitungan keluaran yang
mencerminkan pengukuran “tingkat kepuasan” yaitu seberapa baik
penyelesaiannya. Hal ini berkaitan dengan mutu hasil pekerjaan yang telah
diselesaikan.

Untuk pengukuran kualitas kerja dalam penelitian ini meliputi
pengetahuan khusus tentang pekerjaan, ketelitian dalam bekerja, komitmen
tingi terhadap perusahaan, bersikap cermat, cepat, tepat, dan ekonomis dalam
melaksanakan pekerjaan, profesionalisme tinggi terhadap pekerjaan dan
pekerjaan yang dilakukan memberikan manfaat bagi orang lain diantaranya

siswa dan pihak-pihak yang memerlukan bantuan mereka.
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3. Pengukuran ketepatan waktu, merupakan jenis pengukuran khusus dari

pengukuran kuantitatif yang menentukan ketepatan waktu penyelesaian suatu
kegiatan atau pekerjaan (jangka waktu yang digunakan dalam pencapaian
sasaran, kapan harus diselesaikan).

Pengukuran ketepatan waktu dalam penelitian ini antara lain
mengenai ketepatan waktu dalam penyelesaian tugas dan ketepatan waktu
dalam kehadiran ditempat kerja.

Kinerja organisasi dipengaruhi pula oleh disiplin dan inisiatif para
pesertanya. Perilaku yang berkaitan dengan disiplin, inisiatif, wewenang, dan
tanggung jawab akan mencerminkan apakah organisasi berjalan secara efisien
dan efektif atau tidak. Efektifitas dan efesien tersebut pada akhirnya akan
menentukan performance (kinerja) organisasi tersebut, dengan kata lain,
secara umum, efektifitas dan efisiensi merupakan instrumen untuk mengukur
kinerja suatu organisasi.**

Berdasarkan beberapa hal diatas, dapat diketahui bahwa tidak ada
ukuran tunggal yang dapat mencakup semua aspek-aspek kinerja, yang
diperlukan adalah seperangkat ukuran yang sesuai dengan aktifitas obyektif
yang akan diukur, dalam penelitian ini pengukuran kinerja menggunakan
pendapat dari Agus Dharma dimana pengukurannya dilihat dari kuantitas

kerja, kualitas kerja dan ketepatan waktu.

** Suyadi Prawirosentono. Op. Cit, hlm. 19
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4. Kinerja dalam perspektif Islam

Manusia adalah makhluk Tuhan paling sempurna yang diciptakan
oleh Allah SWT, dengan segala akal dan pikirannya, manusia harus berusaha
mencari solusi hidup yaitu dengan bekerja keras mengharapkan Ridho Allah
SWT.

Dengan bekerja kita akan mendapatkan balasan yang akan kita
terima, apabila seseorang memposisikan pekerjaannya dalam dua konteks,
yaitu kebaikan dunia dan kebaikan akhirat, maka hal itu disebut rizeki dan
berkah dan hasil pekerjaan yang baik adalah yang dikerjakan dengan penuh
tanggung jawab dan sesuai dengan ajaran-ajaran Rasulullah SAW.

Firman Allah dalam Al-Qur’an Surat An-Nahl: 93

’, ,/o:o,ﬂo, c. f"f‘a o
d )’LQN r-n; L&-p CJJLMJ ‘, LI ]
Artinya: “Dan sesungguhnya kamu akan ditanya tentang apa yang telah

kamu kerjakan. ”

C. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja
Pada dasarnya kinerja sangat berhubungan dengan sikap terhadap objek
psikologis tertentu. Sikap menjadi pertimbangan penting dalam kinerja. Sikap
menepati posisi yang strategis dalam proses perubahan persyaratan pekerjaan.
Kinerja merupakan kemampuan seseorang dalam usaha untuk mencapai

hasil lebih baik ke arah pencapaian tujuan organisasi. Motivasi seseorang
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merupakan kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi ke arah
organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan upaya untuk memenuhi
kebutuhan individu. Jadi tercapainya suatu kinerja akan ditentukan oleh kesediaan
karyawan mengeluarkan upaya yang tinggi untuk menghasilkan produk atau jasa
pendidikan.

Sebagaimana kita ketahui bahwa kinerja karyawan pengaruhi oleh
banyak faktor salah satunya yaitu kualitas dan kemampuan fisik karyawan yang
dipengaruhi oleh tingkat pendidikan, latihan, motifasi kerja, etokerja, mental dan
kemampuan fisik karyawan, Jadi motivasi kerja karyawan akan mempengaruhi
kinerja karyawan itu sendiri dan mempengaruhi keberhasilan pencapaian tujuan
bersama organisasi.

Pekerja memiliki tingkatan kinerja berbeda-beda tentunya, dan juga
berubah-ubah. Ada pekerja yang selalu terlihat semangat bekerja karena
menginginkan kenaikan gaji atau promosi jabatan, hal tersebut tentunya wajar-
wajar saja. Motivasi kerja pun bisa naik-turun, tidak selamanya kegairahan dalam
bekerja bisa terus berada pada titik maksimal. Kadang kala, seseorang pekerja
dapat mengalami penurunan kinerja karena kejenuhan dalam bekerja, atau bisa
saja karena berbagai permasalahan yang dihadapinya. Dan motivasi adalah hal
yang dapat membuat kegairahan dalam bekerja meningkat.

Memotivasi merupakan salah satu faktor kunci untuk bekerja dan
mencapai kinerja yang tinggi. Kegiatan memotivasi berkaitan dengan sejauhmana

komitmen seseorang terhadap pekerjaannya dalam rangka mencapai tujuan
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perusahaan. Karyawan yang motivasinya terhadap suatu pekerjaan rendah atau
turun tidak memiliki komitmen terhadap pelaksanaan/penyelesaian pekerjaannya.
Karyawan tersebut termasuk orang yang kurang semangat atau motivasi rendah.
Pada dasarnya, yang membuat karyawan kehilangan motivasi atau tidak semangat
salah satu faktornya adalah situasi dan kondisi pekerjaan itu sendiri.
Tanda-tanda karyawan yang termotivasi dengan baik

Untuk mengetahui apakah seorang karyawan memiliki motivasi yang
tinggi dalam melakukan tugas akan dapat dikétahui dengan mengamati karyawan
dengan tanda-tanda motivasi baik adalah :
a. Bersikap positif terhadap pekerjaannya
b. Menunjukkan perhatian yang tulus terhadap pekerjaan orang lain dan

membantu mereka bekerja lebih baik

c. Selalu menjaga kesimbangan sikap dalam berbagai situasi
d. Suka memberi motivasi kepada orang lain walaupun kadang tidak berhasil
e. Selalu berpikir positif dari suatu kejadian
Tanda-tanda karyawan yang termotivasi dengan buruk

Untuk mengetahui apakah seorang karyawan kehilangan motivasi tidak
selalu mudah karena jarang diungkapkan. Namun hal ini dapat diketahui dari
perubahan sikap yang terjadi pada dirinya yang dapat diamati. Tanda-tanda sikap
karyawan yang tidak memiliki motivasi kerja adalah :
a. Tidak bersedia bekerja sama

b. Tidak mau menjadi sukarelawan
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c. Selalu datang terlambat, pulang awal dan mangkir tanpa alasan
d. Memperpanjang waktu istirahat dan bermain game dalam waktu kerja
e. Tidak menepati tenggat waktu tugas
f. Tidak mengikuti standar yang ditetapkan
g. Selalu mengeluh tentang hal sepele
h. Saling menyalahkan
1. Tidak mematuhi peraturan

Menurut Gibson kinerja seseorang yang di nilai tidak memuaskan sering
di sebabkan oleh motivasi yang rendah. Dapat kita pahami bahwa motivasi itu
mempengaruhi kinerja karyawan, baik itu motivasi secara intrinsik maupun
motivasi secara ekstrinsik, seseorang akan memiliki kinerja yang baik jika
didorong dengan motivasi ingin maju.35

Usaha atau dorongan seseorang untuk bertindak tergantung dari persepsi
pengaruh antara usaha dengan kinerja, antara kinerja dengan hasil, dan nilai dari
hasil/upah. Dimungkinkan dengan usaha yang tinggi akan mengarah pada kinerja
yang tinggi dan kinerja yang tinggi akan mengarah pada hasil yang
menguntungkan.

Berdasarkan proses motivasi diatas, dapat kita ketahui bagaimana
seseorang berusaha untuk memenuhi kebutuhannya. Mulai dari kebutuhan yang
tidak terpenuhi yang kemudian menyebabkan mereka mencari cara untuk

memenuhi  kebutuhan, sehingga menyebabkan mereka berperilaku yang

35 James L. Gibson, Op.ci., him. 68
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berorientasi pada tujuan.hasil kerja yang diperoleh di evaluasi kembali apakah
kinerja yang mereka tunjukkan sesuai dengan tujuan yang ingin dicapai, apabila
sesuai mereka akan mendapatkan imbalan dari kerja mereka dan kalau tidak
sesuai, maka mereka akan mendapatkan hukuman. Dari sinilah proses motivasi
terbentuk yaitu adanya keinginan untuk memenuhi kebutuhan. Berdasarkan hal
diatas dapat kita ketahui sesungguhnya motivasi mempengaruhi kinerja keryawan.
Melalui motivasi seseorang akan terdorong untuk bekerja dengan lebih baik agar

keinginan yang menjadi motivasi mereka dalam bekerja dapat tercapai.



BAB III

METODE PENELITIAN

Metode penelitian adalah upaya dalam bidang ilmu pengetahuan yang
dijalankan untuk mamperoleh fakta-fakta dan prinsip-prinsip dengan sabar, hati-hati
dan sistematis untuk mewujudkan kebenaran' metode penelitian juga dapat dikatakan
sebagai strategi umum yang dicapai dalam mengumpulkan data yang digunakan
untuk menjawab persoalan yang dihadapi sehingga dapat dicari pemecahan masalah
dari masalah-masalah yang dihadapi.

A. Lokasi Penelitian
Lokasi penelitian yang peneliti ambil adalah SMA Negeri 3 Tuban, yang

bertempat di jalan menunggal No.14 Tuban.

B. Pendekatan dan Jenis Penelitian
Jenis dari penelitian adalah penelitian kuantitatif dengan pendekatan
deskripsi, penelitian kuantitatif adalah penelitian yang menekankan analisisnya

pada data-data numerical (angka) yang diolah dengan metode statistika.

! Mardalis, metode penelitian suatu pendekatan proposal (Jakarta : Bumi Aksara, 1995),
him.24

% Suharsimi Arikunto, prosedur penelitian suatu pendekatan praktik (Jakarta: Rineka Cipta.
1993) him.67

41
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Motivasi
Intrinsik (X1) | ..
s “b Kinerja
Pt Karyawan (Y)
Motivasi A
Ekstrinsik (X2)
Ket : v
Kinerja Karyawan(Y ) = Variabel dependen
Motivasi (X) = Variabel independen

Motivasi Intrinsik (X1) = Variabel independen pertama
Motivasi Ekstrinsik (X2) = Variabel independen kedua
———————————— » = Pengaruh secara Parsial

> = Pengaruh secara simultan

C. Obyek Penelitian
Obyek penelitian ini adalah semua karyawan honorer di SMA Negeri 3
Tuban yaitu nama-nama di bawah ini:

Tebel 2 : nama-nama karyawan honorer di SMA Negeri 3 Tuban.”

NO NAMA JABATAN
1 | Erina Staf
2 ! Khairul Anam Staf
3 | Darsemi _ Staf

*! Dokumentasi SMA Negeri 3 Tuban, di ambil tanggal 3 Juli 2010



4 | Sudaryanti Staf
5 | Emirat Kusumaria Staf
6 | Fitri Puspandari SH. Staf
7 | Kusworo Staf
8 | Hendri Agung A. Staf
9 | Muhammad Muhadi Staf
10 | M. Nurgianto Staf

D. Variabel Penelitian
Variabel penelitian adalah obyek yang diselidiki. Dalam sebuah penelitian
sangatlah penting untuk menentukan obyek penelitian yang untuk selanjutnya
diharapkan akan memeperoleh data yang benar dan akurat. dalam penelitian ini
ada variabel bebas dan variabel terikat (variabel tak bebas).

1. Variabel independent (variabel bebas) yakni variabel yang mempengaruhi
atau menjadi penyebab perubahan pada variabel dependent (variabel tak
bebas). Variabel independent dalam penelitian ini adalah motivasi.

2. Variabel dependent (variabel tak bebas) adalah variabel yang dipengaruhi atau
menjadi akibat dari variabel dependent.>” Variabel dependent dalam penelitian

ini adalah kinerja.

52 Masyhuri, m.zainuddin, Metodologi Penelitian {Bandung: Pt. Refika Aditama, 2008),
him.123
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E. Jenis Data

Data adalah suatu hal yang diperoleh dilapangan ketika melakukan

penelitian dan belum diolah atau dalam arti lain suatu hal yang dianggap atau

diketahui.

1.

Data menurut jenisnya dibagi menjadi dua yaitu:
Data kualitatif
Menurut soekidjo, data kualitatif adalah data yang berhubungan
dengan kategorisasi, karakteristik atau sifat fariabel>® data kualitatif dapat
Juga dikatakan sebagai data yang disajikan dalam bentuk kalimat.
Adapun data yang deperoleh dari data kualitatif ini adalah:
a. Data tentang gambaran umum obyek penelitian (SMA Negeri 3 Tuban)
b. Data tentang hal-hal yang tidak bisa diangkakan, seperti keadaan
karyawan honorer di SMA Negeri 3 Tuban
c. Sejarah singkat SMA Negeri 3 Tuban
d. Visi, misi, tujuan SMA Negeri 3 Tuban
€. Struktur Organisasi SMA Negeri 3 Tuban
f. Data siswa, tenaga pendidik dan tenaga kependidikan SMA Negeri 3
Tuban

g. Data sarana prasarana SMA Negeri 3 Tuban

% Soekidjo Notoatmojo, Metode Penclitian Kesehatan (Jakarta: Rineka Cipta, 1993) him.96
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2. Data kuantitatif

Menurut soekidjo, data kuantitatif adalah data yang berhubungan
dengan angka-angka, baik diperoleh dari hasil pengukuran, maupun nilai
suatu data yang diperoleh dengan jalan mengubah data kualitatif kedalam
data kuantitatif,>*

Adapun data yang termasuk data kuantitatif adalah :
a. Jumlah karyawan honorer di SMA Negeri 3 Tuban
b. Jumlah sarana dan prasarana
¢. Jumlah siswa, tenaga pendidik dan tenaga kependidikan
d. Data dari angket

e. Data hasil observasi dengan skala likert.

F. Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data

Metode pengumpulan data adalah prosedur yang sistematis serta
standar untuk memperoleh data yang diperlukan. >’Dalam proses
pengumpulan data, banyak metode yang dapat peneliti gunakan, diantaranya
adalah metode tes, metode skala bertingkat/rating scale, metode

koesioner/angket, metode interview/wawancara, metode dokumentasi dan

* Ibid, him. 97
33 Nashir, Merode Penelitian, Graham Indonesia (Jakarta: Rineka Cipta, 1999) hal. 211
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metode observasi.® Pada penelitian ini metode pengumpulan datanya
menggunakan metode observasi, dokumentasi dan koesioner/angket. Dalam
proses pengumpulan data, banyak metode yang dapat peneliti gunakan,
diantaranya adalah sebagai berikut:
a. Metode kuesioner/angket
Koesioner/angket adalah sejumlah pertanyaan tertulis yang
digunakan untuk memperoleh informasi dari responden dalam arti laporan
tentang pribadinya, atau hal-hal yang diketahui.>’ Untuk menjawab
angket tersebut ada dua macam yang meliputi:
I) Angket terbuka, yakni angket yang memberikan kesempatan kepada
responden untuk menjawab dengan menggunakan jawabannya sendiri.
2) Angket tertutup, yakni angket yang sudah disediakan jawabannya dan
responden tinggal memilih jawaban yang sesuai dengan nalurinya.
Kuesioner dalam penelitian ini mencakup kuesioner variabel bebas
yang dalam penelitian ini adalah motivasi yang nantinya diisi oleh
karyawan honorer bagian tata usaha, dan koesioner variabel terikat yaitu
kinerja yang nantinya diisi oleh kepala bagian karyawan tata usaha. Jadi
metode ini digunakan untuk mengetahui data tentang motivasi dan kinerja,
dan yang penulis gunakan adalah daftar pertanyaan langsung kepada

responden untuk dijawab sebagaimana mestinya.

*® Suharsimi Arikunto, Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Prakick (Jakarta: Rienika
Cipta, 2002). Him. 150
*" Ibid, him.
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b. Metode observasi

Metode observasi adalah pengamatan dan pencatatan-pancatatan
dengan system fenomene-fenomena yang diselidiki®®. Observasi
merupakan metode pengumpulan data yang alamiah dan paling banyak
digunakan dalam dunia penelitian dan juga dalam berbagai aktifitas
kehidupan karena observasi ini adalah pengamatan sevara
langsung/berhubungan langsung dengan obyek yang akan diteliti, dan
dapat dilakukan dengan pengamatan mata, dengan pendengaran yang
dilakukan malalui sumber-sumber informasi yang akurat.

Observasi ini mempunyai arti pengamatan, dalam hal ini
pengamatan yang bisa dilakukan untuk mengamati benda mati atau benda
yang bergerak (suatu proses). Alat untuk membantu observasi bisa
menggunakan tape recorder, radio atau soft tile.

Sedangakan data yang diperoleh dari metode observasi ini adalah
data tentang motivasi dan kinerja. Dan IPD dari metode ini adalah skala
likert.

Metode dokumentasi

Dalam hal ini peneliti menyelidiki benda-benda tertulis seperti

buku-buku, dokumen, peraturan, notulen rapat, catatan harian dan lain

sebagainya.” Dokumentasi dalam penelitian ini adalah data karyawan

** Sutrisno Hadi. Mctodologi Research 11 (Yogyakarta: Andi Ofsett, 1996) hal. 136
* M. Iqbal Hasan, Pokok-Pokok Marteri Stanistic 1 (Jakarta: Bumi Aksara, 1999). him. 151
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honorer di SMA Negeri 3 Tuban, daftar gaji karyawan honorer di SMA
Negeri 3 Tuban.
2. Sumber pengumpulan data
Ada dua sumber yang digunakan peneliti dalam mengumpulkan data
pada penelitian ini, yaitu:
a. Data primer
Data primer adalah data yang diperoleh atau dikumpulkan oleh
Orang yang melakukan penelitian atau yang bersangkutan yang
memerlukannya. Data primer disebut juga data asli atau baru.*°
Dalam penelitian ini peneliti mendapatkan data primer melaiui hasil
dari observasi dan koesioner atau angket dari responden kemudian diolah
menjadi sajian yang utuh, konkrit dan akurat.
b. Data sekunder
Data sekunder adalah data yang diperoleh atau dikumpulkan dari
sumber-sumber yang telah ada. Data itu biasanya diperoleh dari
perpustakaan atau dari laporan-laporan peneliti terdahulu. Data sekunder
disebut juga data yang tersedia.’' Data sekunder bisa dikatakan sebagai
data yang diperoleh lawat pihak lain, tidak langsung diperoleh oleh

peneliti dari subyek penelitian.

% M. igbal hasan, Op. Cit, him. 33
“! 1bid him. 33
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Dalam penelitian ini peneliti mendapatkan data melalui buku-buku,
dokumen, peraturan- peraturan, kepala bagian tata usaha yang kemudian
diolah sebagai penguat dari data yang diperoleh dari sumber pertama atau

data primer.

G. Populasi dan Sampel Penelitian
Menurut Arikunto, populasi adalah keseluruhan objek penelitian.®

Singaribun menyatakan bahwa populasi atau universe ialah jumlah
keseluruhan dari unit pengamatan yang ciri-cirinya akan diduga.®*

Menurut sugiyono, populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas,
subyek/obyek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.*

Berdasarkan data-data diatas yang menjadi populasi penelitian ini adalah
seluruh karyawan honorer di SMA Negeri 3 Tuban.

Sampel sebagaimana yang dijelaskan oleh Arikunto adalah sebagian atau
wakil populasi yang diteliti.”> Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah
metode sampling jenuh. Sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila

semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Hal ini sering dilakukan bila

%2 Suharsimi Arikunto, Op. Cif, him. 130

% Masri Singaribun, Merode Penelitian Survai (Jakarta: LP3ES, 1989) him. 152
 Sugiyono, Statistika Untuk Penclitian (Bandung: Alfabeta, 2007) him. 55

% Suharsimi Arikunto, Op. Cit, him. 131
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jumlah populasi relatif kecil, kurang dari 30 orang. Istilah lain sampel jenuh

adalah sensus.®

Dalam penelitian ini yang menjadi sampel adalah seluruh karyawan

honorer di SMA Negeri 3 Tuban yang berjumlah 10 orang.
H. Instrument Penelitian
Dalam penelitian ini instrument penelitian ini dipaparkan dalam tabel yang

berisi variabel, sub variabel, indicator, item, dan nomor item dibawah ini:

Tabei 3 : Variabei, Sub Variabel, Iindikator, item dan Nomor soai.

VARIABEL | OUB | INDIKATOR ITEM oL
Motivasi Motivasi Tanggung jawab |1. Tanggung jawab atas 1
(X) intrinsik individu dengan pekerjaan yang ditugaskan
kepadanya
(XD pekerjaannya 2. Memberikan pelayanan
yang baikkepada 2
mahasiswa dan orang lain
di sekitarnya
Penghargaan 1. Keinginan untuk dihargai 3
dan dihormati
Kemajuan dan [1. Keinginan untuk 4
peningkatan , memperoleh kehidupan
yang lebih baik

% Sugiyono, Op.Cit, him. 61
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Prestasi

. Keinginan untuk mencapai

prestasi yang tinggi

Kemampuan dan

kecakapan

. Keinginan untuk

mengembangkan
kemampuan dan kecakapan
mereka dalam
mengembangkan sesuatu
Semangat para karyawan
berusaha maksimal dalam
bekerja sesuai kemampuan
yang ada pada dirinya

untuk mengejar kekurangan

Motivasi
extrinsik

(X2)

Kebutuhan sosial

—

[RS]

. Situasi kondusif dalam

sekolah

. Interaksi dalam lingkungan

kerja terjalin dengan baik

Rekan kerja

. Kerja sama dengan rekan

kerja

10

Keamanan

. Adanya jaminan

keselamatan kerja

11

Penggajian/upah

—

. Jumlah gaji yang diperoleh

oleh karyawan

. Gaji yang mereka terima

sesuai dengan standart

yang berlaku

12

13

Tunjangan

. Adanya tunjangan hari raya

(THR)




penyelesaian tugas

Hubungan 1. Pengarahan pimpinan 15
pimpinan dengan
karyawan
Kinerja (Y) | Pelaksanaan | Kuantitas 1. Pemenuhan target kerja 16
aktifitas 2. Banyaknya tugas yang 17
dapat diselesaikan dalam
rutin kerja kurun waktu yang telah
ditentukan
Kualitas 1. Pengetahuan khusus 18
tentang pekerjaan
2. Ketelitian dalam bekerja
3. Komitmen tinggi terhadap 19
pekerjaan 20
4. Melaksanakan tugas 21
dengan sebaik-baiknya
5. Pekerjaan yang dilakukan
memberikan menfaat bagi 22
orang lain (para siswa dan
pihak yang memerlukan
bantuan mereka)
6. Profesionalisme yang 23
tinggi terhadap pekerjaan
Ketepatan waktu |1. Ketepatan waktu dalam 24

Sumber variabel motivasi: Teorinya Maslow (Robbins, 1996:200), Teorinya

Herzberg (Handoko, 1999:260)

Sumber Variabel kinerja : Mathis, 2002:78, Agus Dharma, 1996:55




Skala péngukuran yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala /ikerr.
Skala likert merupakan jenis skala yang digunakan untuk mengukur variable
peneliti, seperti sikap, pendapat dan persepsi social seseorang atau sekelompok
orang,

Singaribun berpendapat bahwa “salah satu cara yang sering digunakan
dalam menentukan skor adalah menggunakan skala /ikerr. Cara pengukurannya
adalah dengan menghadapkan seseorang responden dengan sebuah pertanyaan
dan kemudian diminta untuk memberikan jJawaban sangat setuju, setuju, ragu-
ragu, tidak setuju, sangat tidak setuju. Dimana jawaban ini diberi skor 1 sampai
dengan 5”.%

Dengan skala likert, maka variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi
indikator variabel. Kemudian indicator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk
menyusun item-item instrumen yang dapat berupa pertanyaan atau pernyataan.

Kriteria dan skor penilaian untuk pengukuran Jawaban responden akan
dipaparkan dalam bentuk table dibawah ini:

Tabel kriteria dan skor penilaian pengukuran jawaban responden untuk

variabel motivasi dan kinerja

%7 Masri Singaribun, Op. Cit, him. 111



Tabel 4 : Kriteria penilaian dengan menggunakan skala likert
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Kriteria Penilaian Skor Derajat Asumsi Penilaian
Sangat setuju 5 Sangat baik

Setuju 4 Baik

Kurang setuju 3 Ragu-ragu

Tidak setuju 2 Tidak baik

Sangat tidak setuju 1 Sangat tidak baik

Sumber : Sugiyono, 2005:7

L Tehnik Analisis Data

Setelah mendapatkan data-data yang berhubungan dengan penelitian, maka

langkah selanjutnya yang ditempuh adalah menganalisa data yang deperoleh.

Analisis data merupakan kegiatan yang dilakukan setelah data dari seluruh

responden terkumpul. Adapun teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini

adalah:;

1. Analisa data kualitatif

Dalam teknik analisa data kualitatif yang diperileh dalam bentuk

kualitatif diubah menjadi data kuantitatif kemudian dijumlah dan

dibandingkan dengan jumlah yang diharapkan. Kemudian ditafsirkan dalam
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kualitatif, misainya baik (100%), cukup (75%), kurang baik (40-55%), dan
tidak baik (0-40%).5®

Selanjutnya hasil dari porsentase perhitungan skor rata-rata yang
dihasilkan akan di diskripsikan dengan menggunakan ketentuan sebagai
berikut:
a. 76% - 100% (4,0 - 5,0) = Baik

b. 56% - 75% (3,0 — 3,9) = Cukup Baik

o

40% - 50% (2,0 - 2,9) = Kurang Baik

e

0%-40% (0 - 1,9) = Tidak Baik
Adapun data yang dianalisa dengan menggunakan perolehan skor

sesuai penafsiran diatas adalah data tentang motivasi dan kinerja.

. Analisa data kuantitatif

Sesuai dengan permasalahan diatas, dimana peneliti telah meneliti
tentang pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan honorer di SMA Negeri
3 Tuban. Maka untuk menganalisis data kuantitatif yang diperoleh akan
menggunakan teknik analisa statistik dengan menggunakan rumus persamaan
regresi linear. Teknik regresi linear sederhana didasarkan pada hubungan
fungsional ataupun kausal satu variabel independen dengan satu variabel
dependen. Rumus Regresi Linear Sederhana yang digunakan dalam penelitian

.. Qs
ini adalah:®

% Suharsimi Arikunto, Op. Cit., him. 210
% Sugiyono, op.cit, him.244
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b = koefisien korelasi
X = variabel bebas

Y = variabel terikat

Rumus tersebut digunakan untuk mengetahui ada tidaknya
pengaruh antara variabel X (Motivasi intrinsik dan ekstrinsik) dan

Variabel Y (Kinerja karyawan honorer).



BAB 1V

LAPORAN PENELITIAN

A. LATAR BELAKANG OBYEK PENELITIAN

1.

Sejarah SMA Negeri 3 Tuban
SMA Negeri 3 Tuban adalah sekolah menengah atas yang terletak di
Jin. Manunggal No.14 Ds. Kedung Ombo, Kec. Semanding, Kabupaten

Tuban, awal dibukanya sekolah ini pada tahun 1991, dengan bentuk

_konvensional dan berstatus sekolah negeri. Status sekolah negeri ini

didapatkan sesuai dengan keputusan menteri SK sebagai sekolah baru no.
0216/0/1992.

SMA Negeri 3 Tuban mendapatkan surat sertifikasi dari dinas
pendidikan kabupaten Tuban, dengan nomor identitas sekolah (NIS) =
300400, nomor statistik sekolah (NSS) = 301050601040, dan no. pokok
sekolah nasional (NPSN) = 20505007 pada tanggal 23 April 2007.7°

Awal berdirinya SMA Negeri 3 Tuban ini dengan kepala sekolah
Bpk. Muryadi, BA, sekolah ini belum seperti sekarang, untuk kelas X atau
kelas 1 dulu masih masuk siang karena fasilitas ruang kelas yang belum
memenuhi, seiring dengan adanya program kerja yang telah terselenggara
akhirnya pada tahun 2006 seluruh siswanya masuk pagi dan telah memiliki

ruang kelas sesuai dengan jumlah kapasitas input siswa.

" Dokumentasi SMA Negeri 3 Tuban, diambil tanggal 23 Juni 2010

57
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SMA Negeri 3 Tuban yang biasa dikenal masyarakat dengan sebutan
“SMAGA?” ini sekarang telah memiliki fasilitas atau sarana prasarana yang
cukup memadai dan semakin lengkap, jumlah muridnya meningkat dari tahun
ke tahun sejak awal berdirinya, serta telah memiliki segudang prestasi baik
dalam bidang akademik maupun non akademik dan mampu mengantar Guru
maupun siswanya menjadi juara tingkat kabupaten, provinsi, maupun tingkat
nasional.

Ibu Dra. Kusrini, MM yang saat ini menjabat sebagai kepala sekolah
selalu mendukung kegiatan positif yang ada disekolah, sedangkan Guru di
SMA Negeri 3 Tuban sangat menyenangkan serta beberapa ada yang sangat

tegas dan disiplin.

. Visi, Misi, dan Tujuan SMA Negeri 3 Tuban

Visi :

“Menghasilkan Tamatan yang Berkualitas, Berakhlak Mulia, Berbudaya,

Cerdas, Terampil dan Kompetitif.”

Misi :

1. Meningkatkan Imtaq dan budi pekerti luhur warga SMA Negeri 3 Tuban

2. Meningkatkan kedisiplinan semangat keunggulan dan kompetitif secara
intensif kepada seluruh warga sekolah

3. Meningkatkan standar mutu pelayanan pembelajaran yang berorientasi

pada pencapaian kompetensi standar nasional pada siswa
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d. Pemenuhan standar sarana dan prasarana pendidikan

e. Meningkatkan wawasan profesionalisme dan kesejahteraan guru atau
warga sekolah

f. Meningkatkan kerja sama dengan steakholder

g Mengusahakan tersedianya arus informasi ke sekolah melalui Jaringan
internet

h. Menerapkan penerapan manajemen sekolah dengan melibatkan seluruh
warga sekolah dan stekholder

Tujuan :

a. Menjunjung tinggi ketaqwaan, kehormatan, kejujuran dan kedisiplinan

b. Menghasilkan fulusan yang berkualitas, andal, tangguh, kreatif, produktif,
mandifi

¢. Mempersiapkan terpenuhinya sarana dan prasarana yang memadai dalam

upaya meningkatkan kepedulian sekolah terhadap sains, lingkungan,

teknologi dan masyarakat.”"

"' Dokumentasi SMA Negeri 3 Tuban. Data pada tanggal 23 Juni 2010



3. Struktur Organisasi SMA Negeri 3 Tuban

KEPALA SEKOLAH
Dra. Kusrini, M. M
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Kepala Tata Usaha

Drs. Mukri

Waka. Kesiswaan Waka. Kulrikulum Waka Sar.pran Waka Humas
Drs. Rony Siswanto Marjupri, S.Pd. Dra. Hernawati, M. Drs. Edi Sukarno, M. M.Pd
Wali Kelas

Dewan Guru

Guru BP/BK
Dra.Nur Dewi K, M. M.Pd

Siswa




4. Keadaan siswa SMA Negeri 3 Tuban

Tabel S : Keadaan siswa SMA Negeri 3 Tuban
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Keadaan siswa | Tingkat I Tingkat I Tingkat I Jumlah
No Progr_am kelas| Siswa kelas| siswa |kelas| siswa |kelas siswa
Pengajaran
L |P L |P L |P L |P
1 Umum 6 |93 |141]- - - |- - - |6 93 [141
2 | Bahasa s - - - - - |- - -
3 |IPA 4 62 |80 |3 41 |90 |7 103 {170
4 |IPS 3 69 |54 |3 52 |53 |6 121 {107
Jumlah 6 |93 1417 131 {134 |6 93 (14319 (317 p18

S. Keadaan tenaga pendidik dan tenaga kependidikan SMA Negeri 3 Tuban

Tabel 6 : Keadaan tenaga pendidik dan tenaga kependidikan

Status Jabatan Kepala Selt(;l:l; dan Guru Guru tidak tetap KeJ u;r;i?hdan
kepegawaian Gol TII | Gol IV ;‘I‘\}'S BPNS Sa‘:t“u pguru
L{pP[L[P|[L[P[L]P|[L]P |[L [P |L+P
Tetap Kepsek |- |- |- |1 |- |1 |- |- - 1 1
Guru [4 |6 [11[n1{15017|- [- [- - [15 |17 |32
PNS
Tidak Guru = |- - - 1= - - - 12 |- 2 - 2
tetap bantu
daerah
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Guru |- |- |- |- |- |- |7 |4 7 |4 |11
tidak
tetap

Jumlah 4 |6 [11]12|15]|18|7 (4 |2 |- 24 (22 |46

Tebel 7 : Jumlah tenaga pendidik dan tenaga kependidikan berdasarkan

tingkat pendidikan
NO KETERANGAN JUMLAH
1 | Tamat SLTA/Sederajat 17
2 | Tamat D1. D2, dan D3 -
3 | Tamat S1 keguruan 43

Tamat S1 non keguruan

6

Tamat S2/S3

6

JUMLAH

72

Sarana Prasarana

Tabel 8 : Sarana prasarana di SMA Negeri 3 Tuban

Z
=

Jenis

Jumlah

Ruang kelas

19

Ruang Kepala Sekolah

Ruang Guru

Ruang Tamu

Ruang Tata Usaha

Ruang Perpustakaan

Musholla

Ruang BP/BK

O 00 N | | & W N —

Ruang Evaluasi

[ D" [y RV [ —
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9 | Ruang Evaluasi 1
"10 | Ruang OSIS 1
11 | Ruang Keterampilan 1
12 | Ruang Labolatorium MIPA 2
13 | Ruang Labolatorium computer 1
14 | Ruang UKS 1
15 | Koperasi siswa 1
16 | Perlengkapan Sekolah
a. Komputer 11
b. DVD 1
c. Televisi 1

d. Tape Recorder

¢. Papan Data

Sumber : Dokumentasi SMA Negeri 3 Tuban

PENYAJIAN DATA

Dalam penelitian ini peneliti

meiakukan

pada kinerja

karyawan, karyawan honorernya berjumlah 10 orang, dan dikarenakan jumlah

karyawan honorernya hanya 10 orang maka semuanya diteliti, seperti dalam tabel

penentuan jumlah sampel dari populasi tertentu dengan taraf kesalahan 1%. 5%.

Dan 10%.”?

Menyajikan tabel prosentase skor setiap item pertanyaan dari pengaruh

motivasi terhadap konerja karyawan honorer di SMA Negeri 3 Tuban sesuai

& Sugiyono, Op. Ciz., him. 71
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dengan criteria skor yang ada dengan menggunakan rumus prosentase atau rata-

rata dari tiap item pertanyaan yang disesuaikan dengan kategori prosentase.

Berikut ini penulis sajikan data secara konkrit tentang motivasi dan

kinerja di SMA Negeri 3 Tuban sebagaimana langkah yang telah ditentukan

diatas.

1) Data tentang motivasi intrinsik dan ekstrinsik karyawan honorer di SMA

Negeri 3 Tuban

Tabel 9 : Data hasil angket variabel X motivasi intrinsik

NO. PERTANYAAN
NO Xl1.1 X1.2 X13 X14 X1.5 X1.6 X1.7
1 4 5 5 5 5 5 4
2 4 4 4 4 5 5 4
3 5 4 3 4 4 5 4
4 4 4 4 5 4 5 4
5 4 5 3 5 4 4 5
6 5 4 4 5 5 4 4
7 5 4 3 5 5 4 4
8 5 5 3 5 5 5 4
9 5 4 5 5 4 5 4
10 5 5 5 4 5 5 5
Jml Rata 4,6 4.4 3,9 4,7 4,6 4,7 4,2
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Tabel 10 : Data hasil angket variabel X motivasi intrinsik

33
30
29
30
30
31

30
32
32
34

X1.7

X1.6

X1.5

X1.4

NO. PERTANYAAN

X1.3

X1.2

X1.1

NO

10

Tabel 11 : Data hasil angket variabel X motivasi ekstrinsik

X2.8

4,5

X2.7

4,0

X2.6

39

X2.5

2,5

X2.4

NO. PERTANYAAN

4,6

X2.3

44

X2.2

4,6

X2.1

4,7

NO

10

JML RATA




Tabel 12 : Data hasil angket variabel X motivasi ekstrinsik
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Rekapitulasi prosentase nilai skor tiap pertanyaan tentang motivasi intrinsik

dan motivasi ekstrinsik

NO NO. PERTANYAAN IML
X2.1 | X2.2 | X2.3 | X24 | X2.5 | X2.6 | X2.7 | X2.8
1 5 5 4 5 2 4 4 5 34
2 5 4 4 3 3 3 4 4 30
3 5 5 5 5 2 4 4 5 35
4 4 5 4 4 3 3 3 5 31
5 4 5 4 5 2 4 4 5 33
6 5 5 5 5 2 4 4 5 34
7 4 5 5 5 3 3 3 4 32
8 5 4 4 5 3 4 5 4 34
9 5 4 5 4 3 5 5 4 35
10 5 4 4 5 2 4 4 4 32
Tabel 13

Aspek yang diteliti No.item pertanyaan | Rata-rata | kategori
Tanggung jawab 1 4,6 Baik
individu dengan 2 4.4 Baik
pekerjaannya

Penghargaan 3 39 Cukup Baik
Kemajuan dan 4 4,7 Baik
peningkatan

Prestasi 5 4.6 Baik
Kemampuan dan 6 4.7 Baik
Kecakapan 7 472 Baik
Jumlah Rata-rata 4.5 Baik
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Kebutuhan social 8 4,7 Baik

9 4,6 Baik

Rekan Kerja 10 4,7 Baik

Keamanan 11 4,7 Baik
Penggajian/Upah 12 2,4 Cukup Baik
13 3,9 Cukup Baik

Tunjangan 14 43 Baik

Hubungan  pimpinan 15 4,5 Baik

dengan karyawan
Jumlah Rata-rata 4,2 Baik
Jumlah Rata-rata 43 Baik

Setelah peneliti sajikan beberapa tabel tentang motivasi intrinsik dan

ekstrinsik, berikut ini peneliti akan menafsirkannya dengan melihat pada

standart penafsiran sebagai berikut:”’

a. 76% - 100% (4,0 - 5,0) = Tergolong Baik
b. 56% -75% (3,0 — 3,9) = Tergolong Cukup Baik
c. 40% -55% (2,0 - 2,9) = Tergolong Kurang Baik

d. 0%-40% (0 - 1,9) = Tergolong Tidak Baik

Jadi penafsiran (kesimpulan) dari tabel tentang motivasi intrinsik dan

motivasi ekstrinsik dengan melihat pada standart penafsiran diatas adalah

sebagai berikut:

a. Aspek motivasi intrinsik diperoleh skor rata-rata sebesar 4,5 yang

tergolong baik. hal ini dapat dilihat dengan karyawan honorer yang

7 Suharsimi Arikunto, Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Praktik (Jakarta: Rineka Cipta,

1993) him. 210
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Mempunyai tanggung jawab atas pekerjaah yang ditugaskan kepadanya
(4,6), Memberikan pelayanan yang baik kepada siswa dan orang lain
disekitarnya (4,4), Mempunyai keinginan untuk dihargai dan dihormati
(3,9), Memperoleh kehidupan yang lebih baik (4,7), Mencapai prestasi
yang tinggi (4,6), Mengembangkan kemampuan dan kecakapan mereka
dalam mengembangkan sesuatu (4,7), Semangat para karyawan yang
berusaha maksimal dalam bekerja sesuai kemampuan yang ada pada
dirinya untuk mengejar kekurangan (4,2).

b. Aspek motivasi ekstrinsik diperoleh skor rata-rata sebesar 4,2 yang
tergolong baik. hal ini terbukti dengan situasi kondusif dalam sekoiah
(4,7), Sikap interaksi dalam lingkungan kerja terjalin dengan baik (4,6),
Kerja sama dengan rekan kerja (4,7), Adanya jaminan keselamatan kerja
(4,7), Jumlah gaji yang diperoleh oleh karyawan (2,4), Gaji yang
karyawan terima sesuai dengan standart yang berlaku (3,9), Adanya
tunjangan hari raya (THR) (4,3), Mendapatkan pengarahan dari pimpinan
(4.5).

Dari beberapa uraian di atas yang merujuk pada angket yang telah
disebarkan, maka dapat disimpuikan bahwa motivasi intrinsik dan ekstrinsik
karyawan honorer di SMA Negeri 3 Tuban tergolong baik yakni dengan

jumlah skor rata-rata 4,3 (Baik).



2) Data tentang kinerja karyawan honorer di SMA Negeri 3 Tuban
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Tabel 14 : Data hasil angket variabel Y kinerja karyawan honorer SMA

Negeri 3 Tuban
NO NO. PERTANYAAN

Y1 Y2 Y3 Y4 YS Y6 Y7 | Y8 | Y9
1 4 5 4 4 5 5 5 4 5
2 3 3 3 4 4 4 4 5 4
3 4 5 4 4 5 4 4 5 5
4 4 3 4 4 4 3 4 4 4
5 4 5 4 4 5 5 5 5 5
6 3 4 4 3 4 4 4 4 4
7 4 5 3 4 5 3 4 4 3
8 4 5 4 4 4 4 5 4 5
9 4 5 4 4 4 5 5 5 5
10 5 5 5 4 4 5 5 5 4

39 4,5 39 3,9 4.4 4,2 45 | 45 | 44

Tabel 15 : Data hasil angket variabel Y kinerja karyawan honorer SMA

Negeri 3 Tuban
NO NO. PERTANYAAN JML
Y1 | Y2 | Y3 | Y4 | YS | Y6 | Y7 | Y8 | Y9
1 4 5 4 4 5 5 5 4 5 41
2 3 3 3 4 4 4 4 5 4 34
3 4 5 4 4 5 4 4 5 5 40
4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 34
5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 42
6 3 4 4 3 4 4 4 4 4 34
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7 4 5 3 4 5 3 4 4 3 35

4 5 4 4 4 4 5 4 5 39

9 4 5 4 4 4 5 5 5 5 41

10 |5 5 5 4 4 5 5 5 4 42
Tabel 16

Rekapitulasi prosentase nilai skor tiap pertanyaan tentang kinerja

karyawan honorer di SMA Negeri 3 Tuban

Aspek yang diteliti | No.item pertanyaan | Rata-rata kategori
Kuantitas 16 39 Cukup Baik
17 4,5 Baik
Kualitas 18 3,9 Cukup Baik
19 3,9 Cukup Baik
20 4.4 Baik
21 4,2 Baik
22 4,5 Baik
23 4,5 Baik
Ketepatan Waktu 24 4.4 Baik
Jumlah Rata-Rata 43 Baik

Jadi penafsiran yang didapatkan dengan hasil rekapitulasi tentang

kinerja yang merujuk pada penafsiran diatas antara lain :

Aspek kinerja, diperoleh skor rata-rata sebesar 4,3 yang tergolong

baik, hal ini dibuktikan dengan penyebaran skor nilai yang dihasilkan tiap

item pertanyaan yakni (3.9, 4.5, 3.9, 3.9, 4.4, 4.2, 45, 4.5, 4.4), yang mana

maliputi tentang Pemenuhan target kerja, Banyaknya tugas yang dapat
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diselesaikan dalam kurun waktu yang telah ditentukan, Pengetahuan khusus
tentang pekerjaan, Ketelitian dalam bekerja, Komitmen tinggi terhadap
pekerjaan, Melaksanakan tugas dengan sebaik-baiknya, Pekerjaan yang
dilakukan memberikan menfaat bagi orang lain (para siswa dan pihak yang
memerlukan bantuan mereka), Profesionalisme yang tinggi terhadap
pekerjaan, Ketepatan waktu dalam penyelesaian tugas.

Dengan merujuk pada uraian di atas yakni dari hasil penyebaran
angket, maka dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan honorer di SMA
Negeri 3 Tuban dikategorikan baik dengan jumlah skor rata-rata sebesar 4,3

(Baik).

C. ANALISIS DATA HASIL OBSERVASI
Analisa pengamatan motivasi intrinsik dan ekstrinsik karyawan honorer

SMA Negeri 3 Tuban di tetapkan oleh peneliti sebagai berikut:

Tabel 3.1
Skor dan Kategori
Skor Kategori
4 Sangat baik
3 Baik
2 Kurang baik
1 Tidak baik
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Sedangkan untuk memberikan interpresitas terhadap rata-rata skor

akhir yang diperoleh digunakan kategori-kategori sebagai berikut:

Tabel 3.2

Pedoman Rata-rata Kategori

No. Skor

Kategori

1 | 3,25X<4,00 | Sangat baik

2,50 X <3,25 | Baik

1,75 X <2,50 | Kurang Baik

Sl WN

1,00 X < 1,75 | Tidak Baik

Data Observasi Motivasi Intrinsik dan Ekstrinsik

Pengamatan Rata-rata
No Aspek yang Diamati Ke- Kategori
: 1 2 | RSA |RA | RK
I Motivasi Intrinsik

1. Tanggung jawab atas pekerjaan
yang ditugaskan kepadanya 4 4 4

2. Memberikan pelayanan yang baik 3,7 137 Sangat
kepada siswa dan orang lain di 4 3 3,5 baik
sekitarnya

3. Keinginan untuk dihargai dan 3 3 - 3
dihormati

4. Keinginan untuk memperoleh 4 4 - 4
kehidupan yang lebih baik

5. Keinginan untuk mencapai prestasi 4 4 . 4
yang tinggl

6. Keinginan untuk mengembangkan 4 4 4
kemampuan dan kecakapan mereka
dalam mengembangkan sesuatu

7. Semangat para karyawan berusaha 3.7
maksimal dalam bekerja sesuai .
kemampuan yang ada pada dirinya 4 3 3,5
untuk mengejar kekurangan
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II

Motivasi Ekstrinsik

1.
2.

3.
4.

Situasi kondusif dalam sekolah
Interaksi dalam lingkungan kerja
terjalin dengan baik

Kerja sama dengan rekan kerja
Adanya jaminan keselamatan
kerja

. Jumlah gaji yang diperoleh oleh

karyawan

Gaji yang mereka terima sesuai
dengan standart yang berlaku
Adanya tunjangan hari raya
(THR)

Pengarahan pimpinan

S

(VS I N

3,5

W nH

3,6

Sangat
baik

Rata-rata keseluruhan

3,6

Sangat
baik

Keterangan :

RSA  : Rata-rata Setiap Aspek

RA
RK

- Rata-rata Aspek

: Rata-rata setiap kategori

Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa rata-rata motivasi intrinsik dan

ekstrinsik karyawan honorer SMA Negeri 3 Tuban selama 2 kali pertemuan

rata-rata 3,6 yaitu sangat baik. Dengan rincian motivasi intrinsik rata-rata 3,7

yang berarti sangat baik sedangkan motivasi ekstrinsik rata-rata 3,6 yang

berarti sangat baik.




Data Observasi Kinerja

No

Jenis Aktifitas Yang Diamati

Penilaian
Pertemuan

Ke

Jumlah
Rata -
rata

Kuantitas

a. Pemenuhan target kerja

b. Banyaknya tugas yang dapat
diselesaikan dalam kurun
waktu yang telah ditentukan

3,5

Kualitas

c. Pengetahuan khusus tentang
pekerjaan

d. Ketelitian dalam bekerja

e. Komitmen tinggi terhadap
pekerjaan

f. Melaksanakan tugas dengan
sebaik-baiknya

g. Pekerjaan yang dilakukan
memberikan menfaat bagi
orang lain (para siswa dan
pihak yang memerlukan
bantuan mereka)

h. Profesionalisme yang tinggi
terhadap pekerjaan

= b A wWw

A A AW W

3,6

Ketepatan waktu dalam
penyelesaian tugas

3,4

Jumlah

3,4
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Dari tabel diatas dapat diketahui kinerja karyawan honorer selama dua kali

pertemuan rata-rata 3,4 yang berarti sangat baik. dengan rincian kuantitas kerja

rata-rata 3,5 yang berarti sangat baik, kualitas rata-rata 3,6 yang berarti sangat

bain dan ketepatan waktu rata-rata 3,4. Yang paling dominan adalah kualitas

kinerja karyawan. Hal ini dikarenakan karyawan honorer SMA Negeri 3 Tuban
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mempunyai pengetahuan khusus tentang pekerjaan, teliti dalam bekerja,
mempunyai komitmen yang tinggi terhadap pekerjaan, Pekerjaan yang dilakukan
memberikan menfaat bagi orang lain, melaksanakan tugas dengan sebaik-baiknya,

dan professional terhadap pekerjaannya.

. ANALISIS DATA HASIL ANGKET

Untuk mengetahui pengaruh variabel X (Motivasi Intrinsik dan Ekstrinsik)
terhadap variabel Y (Kinerja) karyawan honorer di SMA Negeri 3 Tuban, maka
penulis menguji dengan menggunakan pendekatan statistik dengan teknik analisis
persamaan regresi linear.

Berdasarkan angket dan data kedua variabel tersebut, dapat disusun tabel
kerja untuk mencari pengaruh Motivasi Intrinsik dan Ekstrinsik terhadap Kinerja
karyawan honorer di SMA Negeﬁ 3 Tuban adalah sebagai berikut :

Tabel 17
Tabel kerja hasil pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja karyawan
honorer di SMA Negeri 3 Tuban

NO X Y X2 v? XY
1 33 41 1089 1681 1353
2 30 34 900 1156 1020
3 29 40 841 1600 1160
4 30 34 900 1156 1020
5 30 42 900 1764 1260
6 31 34 961 1156 1054
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7 30 35 900 1225 1050
8 32 39 1024 1521 1248
9 32 41 1024 1681 1312
10 34 42 1156 1764 1428
JML 311 385 9695 14704 11905

Dari tabel diatas diperoleh angka-angka sebagai berikut :
Z X =311

ZY = 382

Z X’ =9595

Yy = 14704
e

ZXY = 11905
N=10

Y =a+bX
_ ENEY-EX EXY)
’ NEXZ (LX)

b= NZ AY-GX) 3TV
NIX’—(BXx)’

Y, XYI-CX)EXy)
NYX2- 3 x)2

a=

_ (382)(9693) - (31 1)(11903)
10.9695—(311)2

— 3703490-3702z455
9695C—936721
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_ 1035
229

=4,5196
=452

b= NLXY-BX) (L Y)
NEX2-()X)2

_ 10.11905-(311)(382)
10.9695—(3:1)2

_ 119050—118802
96950—96721

248

-
S

N
0

=1,08
Jadi, persamaan regresinya :
Y =a+bX

=452+ 1,08 X

Persamaan regresi yang telah ditemukan dapat digunakan untuk
melakukan prediksi. Misalnya nilai motivasi intrinsik ditingkatkan 10 maka nilai
rata-rata kinerja adalah:

Y =4,52+1,08(10)=15,32
Jadi, diperkirakan nilai rata-rata motivasi intrinsik sebesar 15,32 bila

motivasi intrinsik ditingkatkan 10%. dari persamaan regresi di atas dapat
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diartikan bahwa, bila nilai motivasi intrinsik bertambah 1, maka nilai rata-rata
kinerja akan bertambah 1,08 atau setiap nilai motivasi intrinsik bertambah 10
maka nilai kinerja akan bertambah sebesar 10,8

Tabel 18
Tabel kerja hasil pengaruh motivasi ekstrinsik terhadap kinerja karyawan
honorer di SMA Negeri 3 Tuban

NO X Y x’ Y’ XY
1 34 41 1156 1681 1394
2 30 34 900 1156 1020
3 35 40 1225 1600 1400
4 31 34 961 1156 1054
5 33 42 1089 1764 1386
6 34 34 1156 1156 1156
7 32 35 1024 1225 1120
8 34 39 1156 1521 1326
9 35 41 1225 1681 1435
10 32 42 1024 1764 1344

JML 330 385 10916 14704 12635

Dari tabel diatas diperoleh angka-angka sebagai berikut :

Z:'= 330
Z}' = 382




ZX: = 10916
Z‘ﬁ = 14704
ZXY = 12635

N=10
Y=a+bX

a=ENEY)~Ex) (5 xy)
NIX?-(xx)?

b= YEN-Tx) x v
NIX?- (3 x)2

EYyr
e EN)

1]t

Y)-(EX) (T ay;
NIX?-(zx)?

t

(382)(10916)— (33¢)(12635)

10109:6-(330)2

= 4169912-4169550
109160-1082990

_ 362

=1, 3926

=139

=Y L O —Ex Ty
NIXI-Yx;?
10.12635—(330)(382)
10.10916—330)2

79
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126350-126069
=109160—-108300

290

=260

=1,1153
=1,11
Jadi, persamaan regresinya :
Y =a+bX

=139+ 1,11 X

Persamaan regresi yang telah ditemukan dapat digunakan untuk
melakukan prediksi. Misalnya nilai motivasi intrinsic ditingkatkan 10 maka
nilai rata-rata kinerja adalah:

Y=139+1,11(10)= 12,49

Jadi, diperkirakan nilai rata-rata motivasi intrinsik sebesar 12,49 bila
motivasi ekstrinsik ditingkatkan 10%. dari persamaan regresi di atas dapat
diartikan bahwa, bila nilai motivasi eksrinsik bertambah 1, maka nilai rata-
rata kinerja akan bertambah 1,11 atau setiap nilai motivasi eksrinsik
bertambah 10 maka nilai kinerja akan bertambah sebesar 11,1.

Dan dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima, yakni ada
pengaruh antara motivasi intrinsik dan ekstrinsik terhadap kinerja karyawan

honorer di SMA Negeri 3 Tuban.



BABV

PEMBAHASAN DAN HASIL DISKUSI

Sebagaimana pemaparan uraian pada landasan teori dan hasil penelitian
diatas, dapat ditarik sebuah hasil diskusi bahwasanya motivasi merupakan salah satu
faktor yang melatar belakangi seseorang untuk bekerja dan berusaha, motivasi
menjadi dorongan yang timbul dari diri seseorang untuk bertindak atau berbuat yang
ditandai dengan emosi dan reaksi untuk mencapai tujuan tertentu.

Motivasi ini bermula dari kebutuhan setiap individu yang kemudian
menimbulkan ketegangan-ketegangan yang merangsang dorongan dalam diri individu
sehingga timbullah motivasi, setelah itu adanya tindakan-tindakan untuk mencapai
tujuan, setelah tujuan tercapai maka akan bermuara pada kepuasan atau rasa putus
asa, artinya setelah tujuannya tercapai dengan baik menurut keinginannya maka
individu itu akan merasa puas, tetapi jika tujuan itu tidak tercapai sesuai target
individu itu bisa menyerah atau timbul rasa putus asa, disinilah perlu adanya proses
motivasi lagi agar kita tidak menjadi putus asa dan menyerah. Pada dasarnya,
karyawan yang termotivasi berada dalam kondisi tegang dan berupaya mengurangi
ketegangan dengan mengeluarkan upaya.

Seseorang yang termotivasi tidak terlepas dari kebutuhan hidupnya,
kebutuhan itu berasal dari motivasi intrinsik, motivasi ini pendorong kerja yang
bersumber dari dalam diri pekerja sebagai individu, berupa kesadaran mengenai

pentingnya ataupun makna pekerjaan yang dilaksanakannya dan motivasi ekstrinsik,

81
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Motivasi ini adalah pendorong kerja yang bersumber dari luar diri pekerja sebagai
individu, berupa suatu kondisi yang mengharuskan melaksanai(an pekerjaan secara
maksimal. misalnya seorang karyawan honorer yang bekerja ada yang menginginkan
gaji yang cukup untuk memenuhi kebutuhan hidupnya tetapi ada juga di sebuah
situasi kerja, apabila kebutuhan mereka akan penghargaan cukup kuat, maka mereka
dipuji oleh atasannya, hal tersebut merupakan sebuah insentif efektif dalam hal
mempengaruhi orang-orang untuk terus melaksanakan pekerjaan dengan baik, ada
pula yang bekerja karena memang ia ahli di bidang pekerjaan yang sedang
dijalaninya,.

Motivasi intrinsik yang saya temukan di penelitian ini ada beberapa hal
tetapi yang paling utama adalah karena didorong oleh keinginan untuk memperoleh
kehidupan yang labih baik dan berkeinginan untuk mengembangkan kemampuan dan
kecakapan yang telah dimilikinya. Motivasi ekstrinsik yang paling dominan adalah
adanya situasi kondusif dalam sekolah sehingga membuat para karyawan merasa
bet;h dan nyaman dalam melaksanakan tugas dan kewajibannya.

Para manajer yang dalam hal ini kepala bagian tata usaha dalam memberikan
motivasi kepada karyawan honorernya tidak hanya bertumpu pada satu hal saja tetapi
beberapa hal yang dibutuhkan karyawan dalam bekerja dan yang lebih ditekankan
lagi adalah pemberian motivasi sesuai dengan kebutuhan per orangan. Sehingga para
manajer perlu mengetahui apa yang menjadi penyebab karyawan ingin bekerja,

apakah mereka sudah mempunyai kompetensi, profesionalisme, dan komitmen yang



tinggi terhadap pekerjaannya atau tidak. Sehingga tujuan yang diharapkan dapat
terlaksana dengan maksimal.

Dalam pemberian motivasi, kepala bagian tata usaha ini menggunakan cara
bertemu langsung dengan yang bersangkutan atau face to face agar para karyawan
lebih termotivasi. Kadang disertai dengan Tanya jawab.karena Tanya jawab
digunakan sebagai pelengkap serta alat mempermudah komunikasi antara manajer
dengan bawahannya,

Kinerja seseorang memang tidak bisa di ukur dengan suatu ukuran yang
mutlak seperti pengukuran mistar atau yang lainnya, aakan tetapi bisa dirasakan oleh
dirinya maupun orang yang ada disekelilingnya, dengan hidup bersama dalam satu
lingkungan walaupun hanya hitungan bulan, seseorang akan dapat mengukur kinerja
orang lain.

Kinerja itu sendiri merupakan suatu hasil kerja yang berkualitas atau suatu
hasil yang telah diperoleh oleh karyawan berdasarkan standar yang berlaku untuk
suatu pekerjaan yang dilaksanakan dalam periode tertentu. Jadi, seseorang yang
mempunyai tingkat kinerja yang tinggi adalah karyawan yang dapat memenuhi target
kerja yang ditentukan dan mempunyai tingkat ketelitian yang tinggi, komitmen yang
tinggi, apa yang dilaksanakan bermanfaat bagi orang lain dan dapat melaksanakan
pekerjaannya dengan sebaik-baiknya serta tepat waktu dalam menyelesaikan
tugasnya.

Penyajian data yang dihasilkan dari hasil angket motivasi intrinsik karyawan

honorer di SMA Negeri 3 Tuban mendapatkan rata-rata 4,5 yang dapat dikategorikan
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baik. Sedangkan untuk penyajian data dari hasil angket motivasi ekstrinsik karyawan
honorer di SMA Negeri 3 Tuban mendapatkan rata-rata 4,2 yang dapat dikategorikan
baik. Dan rata-rata dari kedua motivasi yaitu motivasi intrinsic dan motivasi
ekstrinsik adalah 4,3 yang dapat dikategorikan baik. Dengan kata lain, motivasi
intrinsik dan ekstrinsik karyawan honorer di SMA Negeri 3 Tuban sudah terbilang
baik, hal ini dapat peneliti ketahui dari hasil observasi dan dikuatkan dengan hasil
angket yang telah disebarkan oleh peneliti terhadap sampel pada penelitian motivasi
karyawan honorer di SMA Negeri 3 Tuban.

Untuk kinerja karyawan honorer di SMA Negeri 3 Tuban tidak jauh berbeda
dengan skor rata-rata pada motivasi. Yakni skor yang telah dihasilkan dari
penyebaran angket kinerja karyawan honorer sebesar 4,3 yang dikategorikan baik.
Dengan kata lain bahwa kinerja karyawan honorer di SMA Negeri 3 Tuban sudah
baik dan hasilnya seimbang dengan adanya motivasi dari diri karyawan itu sendiri
dan dari pimpinan/manajer.

Dari beberapa uraian diatas yang merujuk hasil skor penyajian data, maka
untuk mengetahui adanya pengaruh pada motivasi terhadap kinerja karyawan honorer
di SMA Negeri 3 Tuban adalah dengan menggunakan rumus regresi linear yakni Y =
a + b X, dan hasil akhirnya adalah Y =452 + 1,08 X untuk motivasi intrinsik dan Y
= 1,39 + 1,11 X untuk motivasi ektrinsik. dengan demikian dapat diartikan jika
motivasi (X) ditingkatkan maka kinerja (Y) akan meningkat juga, dan kesimpulannya
motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan honorer di SMA Negeri 3 Tuban.

Dengan demikian maka Ho yang berbunyi “Tidak ada pengaruh antara motivasi
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intrinsik dan ekstrinsik terhadap kinerja karyawan karyawan honorer di SMA Negeri
3 Tuban” ditolak dan Ha yang berbunyi “Ada pengaruh antara motivasi intrinsik dan
ekstrinsik terhadap kinerja karyawan karyawan honorer di SMA Negeri 3 Tuban”

diterima.



BAB VI

PENUTUP

A. KESIMPULAN
Berdasarkan hasil penelitian dan analisis tentang pengaruh motivasi
terhadap kinerja karyawan honorer di SMA Negeri 3 Tuban, maka peneliti dapat
menyimpulkan sebagai berikut:

1. Motivasi karyawan honorer di SMA Negeri 3 Tuban dapat dikatakan baik. hal
ini dibuktikan dengan kepala bagian tata usaha yang memberikan motivasi
intrinsik dan ektrinsik kepada bawahannya. sehingga bawahannya mempunyai
kompetensi, profesionalisme, dan komitmen yang tinggi terhadap
pekerjaannya, motivasi intrinsik dan ektrinsik yang terbilang baik dibuktikan
dengan hasil penyebaran angket dengan skor rata-rata 4,3 yang tergolong
baik. Sedangkan hasil observasi rata-rata motivasi intrinsik dan ekstrinsik
karyawan honorer SMA Negeri 3 Tuban selama 2 kali pertemuan rata-rata 3,6
yaitu sangat baik. Dengan rincian motivasi intrinsik rata-rata 3,7 yang berarti
sangat baik sedangkan motivasi ekstrinsik rata-rata 3,6 yang berarti sangat
baik.

2. Kinerja karyawan honorer di SMA Negeri 3 Tuban juga tergolong baik. yakni
skor yang telah dihasilkan dari penyebaran angket kinerja karyawan honorer
sebesar 4,3 yang tergolong baik. Sedangkan hasil pengamatan kinerja

karyawan honorer selama dua kali pertemuan memperoleh rata-rata 3,4 yang

86
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berarti sangat baik. Dengan kata lain bahwa kinerja karyawan honorer di
SMA Negeri 3 Tuban sudah baik dan hasilnya seimbang dengan adanya
motivasi dari diri karyawan itu sendiri (motivasi intrinsik) dan luar diri
individu (motivasi ekstrinsik).

3. Motivasi intrinsik dan ekstrinsik karyawan honorer SMA Negeri 3 Tuban
mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan. Dengan adanya motivasi
maka kinerja karyawan lebih meningkat dan tujuan yang ingin dicapai akan
mudah terlaksana baik tujuan individu ataupun tujuan organisasi. hal ini
dibuktikan dengan hasil analisis data yang tersebar dan dihitung dengan
rumus regresi linier yang mendapatkan hasil Y = 4,52 + 1,08 X untuk
motivasi intrinsik dan Y = 1,39 + 1,11 X untuk motivasi ektrinsik. jika
motivasi intrinsik ditingkatkan 40% maka kinerja akan bertambah Y = 4,52 +
43,2. Sedangkan untuk motivasi ektrinsik jika ditingkatkan 40% akan
mendapatkan Y = 1,39 + 44,4, Jadi, dapat dikatakan bahwa “Ho” ditolak dan
“Ha” diterima yakni ada pengaruh antara motivasi intrinsik dan ekstrinsik

terhadap kinerja karyawan honorer SMA Negeri 3 Tuban.

B. SARAN
Adapun saran-saran yang hendak dikemukakan peneliti berkenaan
dengan pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan honorer SMA Negeri 3

Tuban adalah sebagai berikut:
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1. Hendaknya motivasi untuk para karyawan honorer SMA Negeri 3 Tuban lebih
ditingkatkan lagi, sehingga karyawan selalu bergairah dan bersemangat untuk
melaksanakan tugas-tugas dan kewajibannya.

2. Kinerja karyawan dapat dimaksimalkan apabila  pimpinan/manajer
mengetahui kebutuhan-kebutuhan karyawan, harapan dan keinginan, serta

menempatkan karyawan sesuai dengan kompetensi yang dimilikinya.
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