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ABSTRAKSI

Berbagai Perguruan Tinggi vang ada di Jogjakarta, baik negeri (PTN) maupun
swasta (PTS) menyebabkan munculnya persaingan secara tidak langsung dalam
menawarkan jasa pendidikan kepada para calon mahasiswa. Untuk menigkatkan mutu
masing-masing Perguruan Tinggi tersebut, tentunya bukan hanya kita melihat dan sisi
akademis semata namun kualitas pelavanan para karyawannya juga menjadi faktor
penunjang keberhasilan jasa pendidikan. Para Kepala Bagian (Kabag) dan Kepala Urusan
(Kaur) sebagai obyek dalam penelitian im mempunyail peran yang cukup vital sebaga1
‘jembatan’ antara pihak manajerial (rektorat) dengan karyawan pada umumnya dan
penelitian ini secara khusus menganalisis pengaruh motivasi terhadap prestasi kerja
seluruh Kabag dan Kaur di Lingkungan Universitas Islam Indonesia dengan beberapa
variabel penelitian yaitu motivasi untuk berprestasi (nAch), motivasi untuk berkuasa
(nPow) dan motivasi untuk berafiliasi (nAff). Dengan menggunakan metode uji validitas,
uji reliabilitas, uji F, uji t dan analisis regresi, dapat diketahui bahwa para variabel
motivasi untuk berprestas: (nAch) membertkan kontribusi paling besar terhadap prestasi

kerja
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BABI

PENDAHULUAN

1.1 LATAR BELAKANG MASALAH

Perkembangan yang pesat dalam seluruh aspek kehidupan, menyebabkan
ttmbulnya persaingan global yang semakin kompetitif dalam melayani kebutuhan
konsumen yang beragam. Kebutuhan yang beragam itu timbul seiring
meningkatnya harapan yang semakin tinggi pula atas kualitas dan performansi
produk atau jasa yang ditawarkan. Akibatnya, dalam dunia bisnis adalah hal yang
mutlak bagi organisasi atau perusahaan untuk membuat produk dan layanan yang
terbaik bagi konsumen.

Sumber daya manusia merupakan salah satu strategic resources yang
terpenting dan unik bagi setiap organisasi. Memasuki dunia bisnis yang penuh
tantangan ini, semakin banyak perusahaan menyadari pentingnya efisiensi dan
efektivitas pengelolaan SDM yang memiliki andil besar dalam usaha pemantapan
daya saing perusahaan.

Karena sebuah organisasi atau perusahaan dalam pembicaraan ini
didirikan oleh satu orang atau lebih dan mempunyai tujuan tertentu yang ingin
dicapai maka dalam mencapai tujuan yang diinginkan, organisasi tersebut
membutuhkan tenaga-tenaga kerja untuk menunjang berbagai unit fungsional
dalam pelaksanaan operasional sehari-hari. Disini dapat dilihat bahwa unsur
manusia merupakan unsur yang sangat penting dan berpengaruh dalam aktifitas

sebuah organisasi. Bagaimanapun baiknva sebuah organisasi, lengkap dan




tersedianya sarana serta fasilitas kerja, semuanya tidak akan mempunyai arti
penting tanpa adanya manusia yang mengatur, menggunakan dan memeliharanya.

Werther dan Davis (1996) mengatakan bahwa semua manusia atau
individu dalam organisasi dikatakan sebagai sumber daya (inpur) bagi perusahaan,
namun tidak semua manusia atau individu dalam organisasi discbut sebagai
sumber daya manusia, karena hanya individu yang siap, cakap dan mampu
memberikan kontribusi bagi tujuan organisasilah yang dapat disebut sebagai
sumber daya manusia. Berdasarkan definisi ini dapat dikatakan bahwa tidak
semua manusia disebut sebagai sumber daya manusia walau semuanya dapat
berpotensi sebagai sumber daya manusia.

Untuk membuat sumber daya manusia yang berpotensi, disinilah
diperlukan beberapa pendekatan khusus termasuk ketika kita berbicara sedikit
tentang motivasi dalam raﬁgka mengasilkan prestasi kerja (output) yang optimal.
Namun setiap individu tentunya memiliki tingkat motivasi dan prestasi kerja
yang berbeda-beda sesuai dengan apa yang diterima dan dihasilkan atas kerja
yang telah dicapainya.

Jika kita melihat beberapa referensi fentang pengertian-pengertian
motivasi, Mangkunegara (2‘(\)00) menyimpulkan dari pendapat-pendapat Sperling
(1987), McCormick (1985) , Stanton (1981) dan Stantord (1969) bahwa

1. Motif, ‘mérupakaﬁ suatu dorongan kebutuhan dari dalam din (internal)
karyawan yang perlu dipenuhi agar pegawai tersebut dapat menyesuaikan

diri terhadap lingkungannya.



2. Motivasi, Adalah suatu kondisi yang menggerakkan karyawan agar
mampu mencapai tujuan dari motifnya. Motivasi dapat pula dikatakan

sebagai energi untuk membangkitkan dorongan dalam diri (drive arousal)

»

Prestasi kerja, dikatakan sebagai sebuah hasil atau output dan pelaksanaan
kerja karyawan. Prestasi kerja dapat diukur dalam rangka untuk melihat
sejauh mana tujuan yang diinginkan organisasi atas SDMnya dapat
terlaksana.
Namun sebelumnya, motivasi sendiri pada hakekatnya terbagi menj adi dua, yaitu :
1. Motivasi Internal, adalah faktor-faktor dorongan yang berasal dari dalam
diri (pribadi) seseorang yang mendorongnya untuk berprilaku tertentu.
2. Motivasi Eksternal, adalah faktor-faktor motivasi yang berasal dari luar

(lingkungan) yang mempengaruhi motif untuk berprilaku tertentu.

Dengan melihat beberapa pengertian diatas, berarti ada hal-hal yang
menjadi perangsang (stimulus) seseorang untuk berprilaku tertentu yang dapat
berasal dari dirinya sendiri atau dari faktor-faktor diluar dirinya sendiri. Faktor-
faktor itulah yang harus berusaha dipuaskan agar menciptakan suatu prestasi kerja
atau output yang baik dari seorang karyawan.

Dalam struktur organisasi memang secara jelas telah diatur hak-hak dan
kewajiban seorang karyawan dan perusahaan sendiri. Dilihat dari sisi karyawan,
hak-hak seorang meliputi bagaimana ia mendapat imbalan yang baik, keadilan
dalam bekerja hingga keselamatan dan keamanan bekerja. Adapun kewajibannya
meliputi wewenang dan tanggung jawab (authority and responsibility) serta

tuntutan yang diharapkan perusahaan namun dilihat dari sisi perusahaan, tuntutan



diatas akan berbeda terbalik, karena hak-hak bagi perusahaan atas seorang
karyawan adalah mendapatkan tenaga (input) untuk mencapai tujuan tertentu
yang diukur atas kuantitas, kualitas atau jam kerja tertentu, tetapi kewajiban
perusahaan adalah memberikan insentif serta kompensasi yang sepadan atas tugas,
wewenang dan tanggug jawab tertentu dari seorang karyawan.

Untuk menjembatani dua kepentingan diatas, maka diperlukan sebuah
fungsi penengah, dalam hal ini adalah manajer. Betapa pentingnya fungsi manajer
sehingga prestasi kerja mereka pun akan menjadi tauladan bagi karyawan-
karyawan dibawahnya selain menjadi kepanjangan tangan pimpinan organisasi
dalam penerapan kebijakan. Dalam penelitian ini, manajer yang dimaksud
sebagai obyek penelitiaﬁ. adalah Kepala Bagian (Kabag) dan Kepala Urusan
(Kaur) di Lingkungan Universitas Islam Indonesia.

| Namun agar fungsi Kabag dan Kaur yang bekerja di perusahaan
mempunyat préstasi kerja yang baik maka tentunya kita harus dapat melihat
kebutuhan dan keinginan dari karyawan yang bersangkutan. Perusahaan dalam hal
ini harus memiliki cara pandang dalam memperlakukan karyawannya sebagai
manusia ya.ng. membutuhkan motivasi untuk menciptakan dan meningkatkan
prestasi kerjanya

Berangkat dari keadaan tersebut diatas maka penulis tertank untuk
mengadakan penelitian dengan judul : “ Pengaruh Motivasi terhadap Prestasi
Kerja Kepala Bagian dan Kepala Urusan Universitas Islam Indonesia dengan

pendekatan Teori Tiga Kebutuhan ™.



1.2 RUMUSAN MASALAH PENELITIAN
1. Apakah terdapat pengaruh antara motivasi terhadap prestasi kerja Kabag dan
Kaur di Universitas Islam Indonesia jika dilihat melalui pendekatan teori tiga

kebutuhan ?

28]

Motivasi manakah yang lebih dominan mempengaruhi prestasi kerja Kabag

dan Kaur di Universitas Islam Indonesia dari teori tiga kebutuhan tersebut ?

1.3 TUJUAN PENELITIAN

1. Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja Kabag dan
Kaur di Universitas Islam Indonesia jika dilibat melalui pendekatan teori tiga
kebutuhan.

2. Untuk mengetahui motivasi manakah yang lebih dominan mempengaruhi
prestasi kerja di Universitas Islam Indonesia dari pendekatan teori tiga

kebutuhan tersebut

1.4 MANFAAT PENELITIAN
Berbagai manfaat yang dapat diambil dan ditelaah dari permasalahan dan
penelitian diatas yang ingin gh'kaji adalah :
1. Bagi Organisasi, dalam hal ini Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia
adalah sebagai:
a. Informasi, berdasar penelitian lebih dalam uﬁtuk menganalis faktor-faktor
motivasi yang | merripcngaruhi prestast kerja Kabag dan Kaur di

Universitas Islam Indonesia.



b. Sumbangsih masukan serta saran atas penentuan kebijakan-kebijakan
organisasi yang tepat untuk dalam rangka meningkatkan prestasi kerja
kerja Kabag dan Kaur di Universitas Islam Indonesia.

c¢. Diharapkan menjadi bahan pertimbangan dan evaluasi dalam pelaksanaan
kebijakan-kebijakan yang telah ada yang berkaitan dengan permasalahan
sumber daya manusia untuk kemudian dapat dilakukan perbaikan yang
diperlukan.

2. Bagi Individu, dalam hal ini kami sendiri selaku penulis adalah:

a. Bahan informasi, tinjauan kritis dan pengembangan cakrawala berfikir
yang lebih luas dari penelitian yang dilakukan di lingkup perguruan tinggi
UIL

b. Wadah aplikatif pengembangan pengetahuan, sikap analitis dan
pengembagan teoritis untuk melihat fenomena-fenomena pengkajian
permasalahan kajian sumber daya manusia di perusahaan, khususnya di
lingkup pergnruan tinggi FE UIL

3. Bagi khalayak umum dan Ilmu Pengetahuan adalah :

a. Dapat digunakan sebagai infermasi atau bahan kajian bagi khalayak umum
dan peneliti lain untuk dapat melakukan pengkajian lebih lanjut tentang
permasalahan-permasalahan  motivasi dan prestasi kerja dalam suatu

perusahaan.



BABI1

KAJIAN PUSTAKA

2.1 TELAAH PUSTAKA

Berbagai penelitian mengenal motivasi dalam kaitannya dengan prestusi
kerja telah panyak dilakukan se;belumnya dan agaknya telah menjadi
permasalahan Klasik dalam penelitian manajemen sumber daya manusia namun
tentu saja, penelitian-penelitian te‘rsebut menggunakan pendekatan teori dan alat
analisis yang berbeda-beda.

Yadi Mulyédi‘ (20“0‘0) melakukan penelitian dengan judul * Pengaruh
faktor-faktor motivasi £erk;adap préstasi kerja karyawan pada PT. Mitra Rekatama
Mandiri Klaten “ dengan mengambil sample penelitian sebanyak 65 karyawan
pada perusahaan tersebut yang kemudian keseluruhannya dijadikan sample
penelitian tersebut. Penelitian tersebut membuktikan adanya keterkaitan dan
hubungan antara motivasi terhadap prestasi kerja dengan meneliti faktor-faktor
motivasi seperti finansial, psikologi dan social sebagai variabel independen
dibandingkan dengan prestasi kerja sebagai variabel dependen. Pada penelitian
tersebut, ketiga variabel dependen yang diuji terbukti mempengaruhi variabel
independennya, yaitu prestasi kerja dan faktor motivasi psikologis ternyata
terbukti sebagai faktor yang paling dominan mempengaruhi prestasi kerja.

Mariyatun (1997) dalam penelitiannya yang berjudul pengaruh motivasi
kerja terhadap peningkatan prestasi kerja karyawan pada UD Kartono dan

UD.Cahya Suwardi di J ogjakarta juga telah membuktikan adanya pengaruh antara




motivasi dengan prestasi kerja dengan meneliti variabel-variabel motivasi
berdasar teori hierarki kebutuhan Abraham Maslow. Variabel motivasi kerja
diurai menjadi 5 variabel, yaitu kebutuhan fisiologis, kebutuhan rasa aman,
kebutuhan social, kebutuhan harga diri, kebutuhan aktualisasi diri dibandingkan
dengan prestasi kerja. Dengan menggunakan metode alat analisis Korelasi Product
Moment. Korelasi linier berganda dan Korelasi Parsial untuk menguji motivasi
yang paling berpengaruh, hasil dari penelitian tersebut ternyata membuktikan
motivasi kebutuhan akan harga diri mempunyai pengaruh paling besar terhadap
peningkatan prestasi kerja bukan kebutuhan fisiologis yang dijadikan hipotesis
atau dugaan sementara di awal penelitian.

Dalam penelitian terdahulu lainnya yang dilakukan oleh Siti Nurkhayati
(2001) dengan judul penelitian pengaruh motivasi dan kepuasan kerja terhadap
prestasi kerja karyawan perusahaan batik dan konveksi Tribuana Nusa Indah
Jogjakarta, menghasilkan kesimpulan bahwa ada pengaruh motivasi dan kepuasan
kerja terhadap prestasi kerja serta ada pengaruh secara bersama-sama antara
motivasi dan kepuasan kerja terhadap prestasi kerja.

Dari penelitian diatas apabila dibandingkan dengan penelitian ini maka
terdapat perbedaan variabel independen vang digunakan dimana variabel
independen yang akan diyji, meliputi variabel motivasi untuk berprestasi (ndch),
berkuasa (nPow) dan berafiliasi (n4ff) berdasarkan teori “Tiga Kebutuhan * oleh
David McClelland. Namun banyaknya kesamaan dalam meneliti kajian motivasi

menjadikan referensi tersendiri dalam rangka menunjang penelitian ini.



2.2 LANDASAN TEORI
2.2.1. Konsep Manajemen Sumber Daya Manusia

Peranan [lmu manajemen sumber daya manusia semakin berkembang dan
menempatkan posisi manusia sebagai faktor inti penggerak opersionalitas
organisasi.  Betapa pentingnya fungsi dan kedudukan manusia karena
sesungguhnya laju gerak organisasi ditentukan oleh manusianya sebagai aktor
sang-penggerak, konseptor dan pelaku dari seluruh sistem-sistem dan nilai-nilai
perusahaan, Manusia merupakan sumber daya organisasional yang sangat
berharga bagi kinerja organisasi secara keseluruhan. Bakat setiap individu sebagai
tenaga kerja tidak boleh disia-siakan meski nantinya dalam tugas mereka
terspesialisasikan, untuk itu mereka harus diberi keleluasaan untuk
mengembangkan secara penuh seluruh potensi yang dimiliki.

Menurut Hani Handoko (2000) manajemen sumber daya manusia adalah
penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan dan penggunaan sumber daya
manusia untuk mencapai baik tujuan-tujuan individu maupun orgamsasi. Dan
pengertian tersebut maka manajemen sumber daya manusia harus mampu
mengidentifikasi kebutuhan sumber daya manusia yang diinginkan, menentukan
standa-standar suatu pekerjaan, memberikan kompensasi atau timbal balik yang
adil serta mengupayakan berbagai strategi untuk mendapatkan kualitas SDM yang
optimal bagi organisasi. Kesemua hal itu tentunya melibatkan tanggung jawab
manajerial yang bukan sekedar melakukan staffing saja dalam organisasi tetapi
juga memastikan bahwa potensi kinerja segenap sumber daya manusia yang

dimiliki akan terwujud dengan optimal.
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Menurut Schermerhorn (2000), elemen-elemen utama dalam proses
Manajemen Sumber Daya Manusia dijelaskan sebagai berikut :

1. Menarik tenaga kerja vyang berkualitas, mengelola perencanaan,
rekruitmen dan seleksi sumber daya manusia.

2. Mengembangkan tenaga kerja yang berkualitas, mengelola orientasi,
pelatihan dan pengembangan serta perencanaan dan pengembangan karier
pegawai.

3. Mempertahankan tenaga kerja yang berkualitas, mengelola penahanan dan
pergantian, penilaian kinerja, kompensasi dan benefit dan hubungan tenaga
kerja dengan manaj emen.

Dalam hal terseb}lt tentunya kita dapat melihat aspek-aspek motivasi
sebagai salah satu bagian dari kajian Manajemen Sumber Daya Manusia. Motivasi
merupakan bagian dari MSDM dalam rangka pembinaan, pengembangan dan
pengarahan tenaga kerja dalam suatu organisasi. Motivast selalu dihubungkan
dengan daya dorong dan perilaku yang membuat sescorang melakukan suatu

kegiatan.

2.2.2. Pengertian Motivasi

Apabila berbicara mengenai motivasi maka akan selalu dihubungkan
dengan setiap kegiatan yang dilakukan olch sescorang yang tidak terlepas dari
daya dorong dan sikap yang membuat seseorang tersebut mau untuk melakukan
suatu kegiatan. Dalam oganisasi formal, motivasi merupakan tugas seorang

manajer untuk membuat karyawan dibawahnya melakukan apa-apa yang




11

diinginkan dan dilakukan dari organisasi. Salah satu fungsi pemimpin adalah
membenkan motivasi kerja kepada bawahan. Dengan demikian, kepedulian
pemimpin terhadap pentingnya aspek motivasi pegawai menjadi sesuatu hal yang
patut diperhitungkan.

Motivasi itu sendiri berasal dari kata movere yang berarti dorongan atau
menggerakkan. Namun definisi awal tentang motivasi tersebut masih bias terlepas
dorongan tersebut semata-mata karena pengaruh eksternal ataukah dari internal
diri seseorang atau mungkin juga karena pengaruh dari keduanya.

Ach. Mohyi (1996) menyatakan bahwa pengertian motivasi berasal dari
kata "mover" yang berarti dorongan. Motivasi dapat didefinisikan sebagai suatu
usaha menimbulkan dorongan (motif) pada individu (kelompok) agar bertindak
melakukan sesuatu.

Lain halnya dengan Gibson (1986) yang memberikan garis besar
pengertian motivasi yang mengarah pada dua hal utama, vaitu ;

1 Kebutuhan (needs) yang berhubungan dengan kckurangan yang dialami
oleh seseorang pada waktu tertentu. Kekurangan dalam hal ini bersifat
fisiologis, psikologis maupun kebutuhan sosiologis yang berkaitan dengan
kebutuhan untuk berinteraksi social. Dari sini kebutuhan kemudian
dinaggap sebagai faktor pembangkit, penguat dan penggerak orang untuk
berperilaku.

2. Kecinginan (wants) atau dapat juga sebagai suatu tujuan, dimana
diinterpretasikan oleh para ahli bahwa proses motivasi sebenarnya

diarahkan untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Misalnya seorang
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karyawan berkeinginan memiliki penghasilan lebih maka ia dapat

melakukan kerja tambahan (lembur) atau mencari penghasilan sampingan

diluar pekerjaan biasanya. Faktor twuan atau hasil yang didapat oleh
seseorang atau karyawan imlah yang dipaqdang sebagai kekuatan penarik.

Secara umum pengertian motivasi adalah proses untuk mencoba
mempengaruhi seseorang ;gar melakukan sesuatu yang kita inginkan. Dengan
kata lain, niptiyasi adalah dorongan dari luar terhadap seseorang agar mau
melakukan sesuatu. Motivasi atau dorongan disini merupakan kecenderungan
untuk mempertahankan kerja mereka dalam organisasi dan untuk bertahan hidup
dalam kondisi yang lebih luas.

Sumber dari motivasi kerja merupakan salah satu faktor penentu dalam
pemberian pelayanan (output) oleh seorang pegawai, diantaranya adalah dengan
adanya perasaan bangga untuk berkembang, jenis pekerjaan yang dilakukan serta
adanya perasaan bangga menjadi bagian dari organisasi dimana mereka bekerja.
Disamping itw, motivasi kerja juga dipengaruhi oleh perasaan aman dalam
bekerja, pemberian gaji yang adil dan kompetitif, lingkungan kerja yang
menyenangkan, penghargaan atas prestasi kerja serta perlakuan yang adil dan
pimpinan
2.2.2.1. Berbagai Teori Tentang Motivasi

Ada banyak teori motivasi yang telah dikembangkan oleh para peneliti
terdahulu. Menurut Schermerhorn (2000), teori-teori motivasi yang telah ada dan
diakui setidaknya dapat dibagi menjadi tiga macam kategori utama, yaitu Teori

Isi , Teori Proses dan Teori penguatan (reinfercement theory) dan masing-
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masing memiliki implikasi-implikasi yang sedikit berbeda untuk manajemen
kinerja individual dan karyawan.

Teori Isi membantu para manajer memahami ‘kebutuhan’ manusia dan
bagaimana para karyawan yang mermiliki kebutuhan berbeda-beda dan dapat
memberikan tanggapan kepada situasi karyawan yang berlainan. Teori isi tentang
motivasi menggunakan kebutuhan individu untuk menjelaskan perilaku dan sikap
karyawan dalam bekerja sehingga memang kebutuhan dapat menyebabkan
ketegangan-ketegangan yang dapat mempengaruhi sikap dan perilaku. Para
manajer dalam kondisi ini harus mampu memenuhi berbagai kebutuhan para
karyawan serta dapat melakukan tindakan untuk meminimalisir hal-hal yang dapat
menghambat kepuasan terhadap berbagai kebutuban yang ada. Ada 4 teori
motivasi yang tergolong sebagai teori isi tentang motivasi, yaitu teori hierarki
kebutuhan Abraham Maslow, teon ERG Clayton Alderfer, teori dua faktor
Frederick Herzberg dan teori tiga kebutuhan David McClelland.

Teori Proses membantu para managjer memahami bagaimana para
karyawan memberikan makna terhadap penghargaan dan kesempatan kerja yang
tersedia guna meraihnya. Pendekatan teori proses dapat melihat sisi-sisi perbedaan
individual di berbagai tingkat angkatan kerja. Pada dasarnya, teori proses melihat
sejauh mana para karyawan membuat pilihan untuk bekerja keras atau tidak serta
mendapat penghargaan yang sesuai schingga dapat menciptakan situasi kerja
yang kompetitif. Adartigé,, teori yang tergolong sebagai teori proses, yaitu teori
ekuitas J. Stacy Adams, teori pengharapan Victor Vroom dan teori penetapan

tujuan (goal-setting) oleh Ldwin Locke.
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Sedangkan Teori, Penguatan (reinforcement theory) membantu para
manajer memahami bagaimana perilaku para karyawan yang terpengaruh oleh
konsekuensi-konsekuensi lingkungannya. Kalau teori 1isi dan proses
menggunakan pendekatan-pendekatan pertlaku dalam memenuhi berbagai tingkat
kebutuhan tetapi kalau teori penguatan, memandang perilaku sebagai wujud hasil
atau konsekuensi dari lingkungannya. Teori ini memfokuskan pada faktor-faktor
eksternal dan konsekuensi-konsekuensi yang dimilikinya bagi individu. Teornt ini
hanya didasarkan pada pemikiran B.F. Skinner yang mempopulerkan istilah
penguatan positif dan hukuman (punishment) untuk mempengaruhi perilaku
manusia di tempat kerjanya.

Obyek dalam penelitian ini menggunakan salah satu dani Teori Isi tentang
motivasi. Teorl isi menggunakan kebutuhan individu untuk menjelaskan perilaku
dan sikap para karyawan dalam bekerja. Meskipun masing-masing teori
membahas serangkaian kebutuhan yang sedikit berlainan namun semua teori
tersebut pada akhimya dapat berkaitan dan mendukung satu sama lain. Untuk itu
akan dijelaskan secara sederhana keempat teori tersebut beserta keterkaitannya
yang nantinya dapt digunakan sebagai pendukung pendekatan variabel-variabel
dalam penelitian.

a. Teori Hierarki Kebutuhan Abraham Maslow.

Teori Motivasi ini agaknya paling sering didengar dan dikenal dikalangan
mahasiswa pada umumnya. Maslow menganggap bahwa suatu kebutuhan (needs)
adalah sebagai suatu kekurangan yang bersifat fisiologis dan psikologis yang

dirasakan oleh seseorang untuk segera dipenuhi. Kebutuhan-kebutuhan tersebut
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terbagi menjadi lima Kkategori dan tingkatan-tingkatan yang berbeda

pemenuhannya mulai dari kebutuhan tingkat dasar sampai yang lebih tinggi,

yakni:

1.

Kebutuhan fisiologis

Merupakan kebutuhan dasar yang dibutuhkan oleh seluruh manusia untuk
menunjang kebutuhan hidup dan biologisnya seperti sandang, pangan dan
papan.

Kebutuhan keamanan

Merupakan kebutuhan akan perlindungan dan kepastian dalam kehidupan
sehari-hari dan terhindar dari kecemasan.

Kebutuhan sosial

Meliputi kebutuhan akan kasih saying, rasa memiliki, dicintai dan diterima
dalam kehidupan sosial kemasyarakatan.

Kebutuhan harga diri

Merupakan kebutuhaﬁ, akan harga diri dimata orang lain, penghormatan,
prestise, kebanggaan, pamor yang diakui orang lain.

Kebutuhén aktualisasi diri

Merupakan tingkat kebutuhan vang paling tinggi meliputi kebutuhan akan
penigkatan kemampuan untuk berkembang dan berprestasi yang melebihi
orang lain.

Maslow berpendapat bahwa orang berusaha untuk memenuhi kelima

kebutuhan diatas secara berurutan. Kebutuhan tersebut berkembang secara

bertahap, mulai dari kebutuhan yang paling dasar sampai yang paling tinggi dalam
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hierarki. Kebutuban yang belum terpenuhi akan menjadi perhatian individu dan
menentukan perilakunya sampai ia akhirnya dapat memenuhi kebutuhan tersebut
dan kemudian akan muncul kebutuhan-kebutuhan lain yang lebih tinggi dan
berkembang terus sesuai hierarki dan tingkat penerimaan tiap-tiap individu.

b. Teori ERG Clayton Alderfer.

Teori ERG pada dasarnya hanya menyederhanakan teori hierarki

kebutuhan maslow menjadi tiga kebutuhan, yaitu ;
1. Kebutuhan Fksistensi (existence)
Adalah keinginan atau kebutuhan akan kesejahteraan fisiologis dan material.
2. Kebutuhan keterkaitan (relatedness)
Adalah keinginan untuk memuaskan hubungan antar personal
3. Kebutuhan perturnbuhan (growth)
Adalah  keinginan akan perkembangan dan pertumbuhan psikologis
berkelanjutan.

Teord ini tidak mengasumsikan bahwa kebutuhan yang paling rendah harus
dipuaskan terlebih dahulu sebelum kebutuhan tingkatan yang lebih tinggi menjadi
terpenuhi. Menurut teori ini pula, tipe kebutuhan manapun dari ketiga kebutuhan
diatas dapat mempengaruhi perilaku individu pada suatu waktu tertentu. Teori ini
juga dapat disebut sebagai teori frustasi-regresi dimana apabila suatu kebutuhan
pada tingkat vang lebih rendah sudah terpuaskan, dapat terpenuhi kembali dan
mempengaruhi perilaku apabila kebutuhan pada tingkatan yang lebih tinggi tidak

dapat terpuaskan.
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C. Teori Dua Faktor Frederick Herzberg.

Teori ini terbagi menjadi dua bagian, yaitu adanya faktor-faktor higienis
yang diidentifikasikan sebagai sumber-sumber ketidakpuasan karyawan dan
adanya faktor-faktor pemuas sebagai sumber kepuasan karyawan. Faktor-faktor
higienis meliputi kondisi kerja, hubungan antar-personal, kebijakan
organisasional, pengawasan dan gaji sebagai hal-hal dasar penyebab
ketidakpuasan kétryawan apabila tidak dibent kepuasan yang tepat. Apabila para
karyawan sudah benar-benar dipuaskan di tempat kerja maka para manajer
melanjutkan perhatian mereka dari faktor higienié kearah faktor pemuas. Faktor-
faktor‘ pemuas yané ‘pen!‘ting mencakup hal-hal seperti perasaan berprestasi,
perasaar; digkui, persaan bertanggung jawab, kesempatan untuk maju dan
perasaan untuk mengembangkan dir.

d. Teori Tiga Kebutuhan David McClelland.

Teori “Tiga kebutuhan” yang dikemukakan oleh David McCleland.
Dalam teori ini membagi dan memahami motivasi yang mempengaruhi kepuasan
kerja karyawan akan pekerjaannya menjadi tiga buah kelompok, yaitu :

1. Need for Achievement

lalah faktor-faktor atau situasi vang dibuktikannya sebagai sumber

kepuasan kerja dimana prestasi (achievement) lebih dominan dalam

mempengaruhi prestasi kerjanya.




2. Need for Power
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lalah faktor-faktor atau situasi sumber kepuasan kerja dimana kekuasaan

atau motivasi untuk berkuasa (power) lebih dominan dalam mempengaruhi

prestasi kerjanya.

3. Need for Affiliation

Ialah faktor-faktor atau situasi sumber kepuasan kerja dimana kebutuhan

untuk bersama, berinteraksi dan berafiliasi dengan orang lain merupakan

faktor yang lebih dominan dalam mempengaruhi prestasi kerjahya.

Gambar 2.1 di bawah akan lebih menggambarkan hubungan antara masing-

masing teori yang terkategori sebagai teori isi tentang motivasi.

Tabel 2.1

Perbandingan Kebutuhan Manusia Menurut Teori Motivasi Maslow,
Alderfer, Herzberg dan McClelland

l

Maslow Alderfer | Herzberg | McClieland
Higher Self |
Order Actualization Growth § Satisfier Achievement
Needs Esteem ,-E factors Power
Lower J
Order Social Relatedness |
Needs Safety J J Hygiene | Affiliation

Physiological | Existence |  factors |

Sumber : Schermerhorn (2000)
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publik atas apa-apa yang dikerjakannya. Tipe kebutuhan ini juga agak
cenderung individualis dan eksploitatif. |
3. Need for Affiliation ( yang sering dinyatakan dengan rumus nAfl )

Ialah faktor-faktor atau situasi sumber dimana kebutuhan untuk bersama,
berinteraksi dan berafiliasi dengan orang lain merupakan faktor yang lebih
dominan dalam mempengaruhi prestasi kerjanya. Para karyawan dengan
tingkat afiliasi tinggi cenderung menyukai persahabatan, baik dengan
atasan, bawahan maupun dengan sesama rekan kerja. Tipe kepuasan ini
terkadang terlalu bersifat sosial dan kekeluargaan terutama dalam
menghadapi  permasalahan  dan konflik-konflik internal organisasi

sehingga dapat menyulitkan pembuatan keputusan manaj erial.

2.2.3. Prestasi Kerja

Prestasi kerja dalam organisasi adalah hal yang penting sebagai hasil /
output dari pelaksanaan kerja karyawan. Prestasi kerja dapat diukur untuk melihat
sejauh mana tujuan yang diinginkan organisasi atas SDM nya dapat terlaksana.
H.Handoko (2000) menyatakan bahwa penilaian prestasi kerja (performance
appraisal) sendiri mempunyai pengertian sebagai proses melalui mana organisasi-
organisasi mengevaluasi- atau menilai prestasi kerja karyawan Hal itu sangat
berguna bagi karyawan ifu sendiri dimana mercka dapat menerima umpan balik
atas kerja yang telah dilakukan dan nantinya bisa digunakan sebagai alat ukur

kemajuan dan perbaikan kedepan.
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Untuk itu, Departemen Personalia atau Sumber Daya Manusialah yang
paling tidak harus dapat membuat suatu sistem penilaian dan evaluasi agar dapat
memenuhi tuntutan tersebut. Namun sayangnya hanya sedikit perusahaan di
Indonesia yang menyadari akan hal ini karena biasanya prestasi kerja karyawan

hanya diukur dari segi “senioritas” semata.

22.4. Keterkaitan antara Motivasi dengan Prestasi Kerja

Ada banyak kebutuhan dari seorang manusia yang bisa dilihat dan diteliti
apabila dikaitkan dengan motivasi dalam kajian Manajemen Sumber Daya
Manusia. Berbagai wawasan dan wacana yang telah dituangkan oleh para peneliti
dalam banyak teori-teori motivasi mereka, bukan berarti dapat mengungkapkan
semua tentang motivasi manusia dan pekerjaannya tapi paling tidak hal tersebut
dapat menjadikan sebuah pendekatan ter sendiri untuk meneliti kebutuhan manusia
yang sangat kompleks.

Secara singkat, kebutuhan merupakan keinginan, baik fisik maupun
psikologis yang tidak terpenuhi dari seorang individu. Berkaitan dengan teori 1isi
tentang motivasi maka pendekatan yang akan digunakan adalah menggunakan
kebutuhan individu untuk menjelaskan perilaku dan sikap para karyawan dalam
bekerja. Berikutnya, untuk menciptakan suatu prestasi kerja, yaitu suatu kondisi
atau hasil output kinerja karyawan maka tentunya para manajer dan perusahaan
sendiri harus berusaha untuk memenuhi berbagai kebutuhan para karyawan untuk

menciptakan nilai atau output yang positif bagi perusahaan.
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Berkaitan dengan obyek yang akan diteliti yaitu Kabag dan Kaur di
lingkungan universitas islam Indonesia. Dalam struktur organisasi perusahaan,
Kabag dan Kaur mempunyai posisi cukup tinggi dimana jabatan tersebut
mempunyai fungsi yang dapat mengatur, membuat keputusan serta menjadi
jembatan antara pihak rektorat dengan karyawan pada umumnya. Betapa vitalnya
fungsi ini hingga dapat dikatakan tanggung jawab dan tuntutan pekerjaan mereka
sangat penting karena ‘1r‘1enyvangkut berbagai fungsi teknis dan administratif yang
diemban hingga menyangkut citra dan image Universitas Islam Indonesia sendiri,
baik dimata para mahasiswa sebagai konsumen jasa pendidikan maupun dimata
masyarakat pada umumnya maka adalah hal yang sangat wajar dilakukan oleh
manajer dan perusahaan dalam rangka menciptakan suatu prestasi kerja yang
optimal yaitu dengan berusaha memenuhi kebutuhan yang diinginkan mereka.

Berkaitan pula dengan hipotesis yang akan diajukan nanti, melaui teori
David McClleland, kita dapat mempunyai sebuah pendekatan dimana kebutuhan
untuk berprestasi (nAch) merupakan keinginan untuk melakukan sesuatu yang
Jebih baik atau vang lebil efisien, untuk memecahkan masalah atau untuk
mengutamakan tugas-tugas yang komplek. Kebutuhan untuk berkuasa (nPow)
adalah keinginan untuk mngendalikan orang lain, untuk mempengaruhi perilaku
mereka atau menjadi bertanggung jawab atas mereka. Kebutuhan untuk berafiliasi
(nAfY) adalah keinginan untuk membentuk dan mempertahankan hubungan yang

hangat dan bersahabat dengan orang lain.
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McClleland dalam Schermerhorn (2000) menganggap bahwa kebutuhan
untuk berafiliasi (nAff) dalam teori tersebut merupakan kebutuhan yang paling
besar dan berpengaruh terhadap prestasi kerja daripada kebutuhan lainnya.
McClleland juga mengatakan bahwa para karyawan yang paling tinggi kebutuhan
berafiliasinya akan mencari persahabatan (companionship), persety uan sosial dan
memuaskan hubungan antar personal. Bagi manajer tersebut, persetujuan sosial,
persahabatan dan tenggang rasa kadang dapat menyulitkan dalam pembuatan
keputusan manajerial. Adakalanya manajer harus memutuskan dan bertindak
dengan cara-cara yang mungkin tidak disetujui atau disukai oleh bawahannya.
Manajer yang baik menurut McClleland adalah manajer yang memiliki kebutuhan
yang tinggi akan kekuasaan sosial daripada kebutuhan afiliasi yang kuat. Hal
inilah yang nantinya akan dikaji dalam penelitian ini untuk melihat sej auh mana

motivasi mempengaruhi prestasi kerja dalam berbagai tingkat kebutuhan tertentu.

2.5 HIPOTESIS PENELITIAN
1. Terdapat pengaruh positif yang signifikan secara keseluruhan dari
faktor-faktor motivasi terhadap prestasi kerja.
2. Variabel kebu£uhan untuk berafiliasi (n4ff) paling besar memberi

kontribusi pengaruh terhadap prestasi kerja
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BAB 111

METODE PENELITIAN

3.1 Lokasi Penelitian
Penelitian mengenai Pengaruh Motivasi terhadap Prestasi Kerja karyawan
administrative dengan pendekatan Teori Tiga Kebutuhan ini dilakukan di lingkup

Universitas Islam Indonesia yang berkedudukan di beberapa lokasi di Jogjakarta.

3.2 Variabel Penelitian

Dalam penelitian ini, prestasi kerja dianggap sebagai variabel dependen
sedankan variabel independennya meliputi variabel motivasi untuk berprestasi
(nAch), berkuasa (nPow) dan berafiliasi (nAff). Secara jelasnya, penjelasan

mengenai variabel penelitian 1 adalah

X1 = Kebutuhan untuk berprestasi (ndch),
X2 = Kebutuhan untuk berkuasa (nPow)
X3 = Kebutuhan untuk berafiliasi (nAf)
Y F Prestasi kerja

3.2.1 Variabel independen
1. Motivasi untuk berprestast (nAch)
2. Motivasi untuk berkuasa (nPow)

3. Motivasi untuk berafiliasi (nAf)
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3.2.2 Variabel dependen atau variabel terikat.
Variabel dependen yang dalam hal ini adalah prestasi kerja karyawan
sendiri, diartikan sebagai sebuah oufpur atau hasil dari pelaksanaan kerja

karyawan dibandingkan dengan tujuan yang diinginkan organisasi

3.3 Definisi Operasional Variabel Penelitian

Untuk mempermudah dalam mengidentifikasi variable yang dimaksud
dalam penelitian m‘aka diperlukan adanya definisi operasional dan parameter.
Secara sederhana, definisi operasional dan parameter penelitian ini  tersusun
sebagai berikut :

1. Motivasi untuk berpre;tasi (nAch)

Seseorang yang nAch-nya tinggi dalam melakukan suatu pekerjaan akan
mempertimbangkan apakah pekerjaan yang akan dilakukannya nanti memiliki
tantangan atau tidak. Tantangan lebih berarti sehingga ia dapat memperhitungkan
kendala, untung-rugi maupun prestasi yang akan diraih sehingga tipe-tipe orang
dalam Kkategorl ini biasanya bertanggung jawab, berani mengambil resiko,
berusaha dan bekerja keras untuk meraih hasil dan prestasi maksimal dalam
pekerjaannya. Indikator-indikatornya antara lain :

e Prestasi

¢ Tanggung jawab

e Pengakuan

e Tantangan pekerjaan
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2. Motivasi untuk berkuasa (nPow)

Seseorang yang nPow-nya besar akan tampak ingin memiliki pengaruh
yang lebih besar diantara orang lain. Situasi pekerjaan yang penuh persaingan dan
orientast akan status yang lebih membenkan perhatian pada hal-hal yang
memungkinkan untuk memperbesar pengaruh terhadap orang lain dan kondisi
tersebut sangat disukai oleh orang yang motivasi untuk berkuasanya lebih besar.
Indikator-indikatornya antara lain :

¢ Jklim persaingan

e Status pekerjaan

e Jenjang Hieratki kekuasaan
3. Motivast untuk berafiliasi (n4ff)

Karena kebutuhan untuk berafiliasi paling tidak merupakan kebutuhan
dasar manusia sebagai makhiuk sosial maka seseorang yang memiliki nAff yang
tinggl akan tampak lebih bersahabat dalam interakst dengan orang lain, baik
dengan atasan, sesama rekan kerja pada level yang sama ataupun dengan
bawahannya terlepas dari kedudukan, jabatan maupun pekerjaannya. Indikator-
indikatornya antara lain :

¢ Hubungan dengan atasan

e Hubungan dengan rekan kerja

e Hubungan dengan bawahan
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4. Prestasi kerja karyawan

Prestasi kena sebagai variabel dependen dalam penelitian ini lebih
ditujukan dengan sebuah prestasi yang dihasilkan berkaitan dengan tugas dan
pekerjaan yang diemban atau secara mudahnya merupakan faktor eksternal
pendorong motivasi dan préstasi kerjanya. Hal-hal yang berkaitan dengan
spesifikasi tugas, pola dan lingkungan kerja adalah beberapa contoh pengaruh
atas pekerjaan yeymg‘berasal ‘dari faktor eksternal ini. Indikator-indikatornya antara
lain :

¢ Pengetahuan yang berhubungan dengan tugas

e Penyesuaian dengan tugas

e Lingkungan kerja

e Keandalan dalam tugas

3.4  DataDan Cara Pengumpulan Data

Data yang dibutuhkan untuk penelitian ini diperolch langsung dari subyek

penelitian dan data sekunder yang diperoleh dari pihak lain. Pencarian data-data

yang mendukung dilakukan dengan :

1. Data primer (primary data), yaitu data yang diperoleh peneliti secara langsung
di tempat obyek penelitian berada. Data ini berupa hasil jawaban konsumen
atas pertanyaan yang diberikan. Sehingga data ini masih berupa data mentah
yang masih perlu pengolahan lebih lanjut. Cara mengumpulkan data jenis ini

dengan cara sebagai berikut :
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a. Wawancara dengan pihak yang dapat memberikan informasi yang
berkaitan dengan perusahaan.

b. Kuesioner (angket).
Kuesioner adalah suatu alat dalam setiap kegiatan pengumpulan data batk
kualitatif maupun kuantitatif dari responden berupa kumpulan pertanyaan
Kuesioner yang diajukan pada responden bersifat gestionaire studies non
disques, yaitu daftar pertanyaan yang tersusun rapi yang akan ditanyakan
pada responden, yang dibuat sedemikian rupa sehingga tujuannya jelas
dan terang bagi pihak responden.
Kuisioner terdiri atas 6 (enam) pertanyaan identitas responden, berupa
nama, usia (tempat dan tanggal lahir), jenis kelamin, tingkat pendidikan,
golongan kepangkatan dan jabatan tugas. Kemudian untuk seluruh
variabel, baik variabel bebas maupun variabel terikat dibuat pertanyaan
masing-masing sebanyak 2 (dua) buah.  Skala pengukuran angket

menggunakan skala Likert yang berbentuk sebagai berikut :

1. setuju sekali diberi bobot 5
2. setuju diberi bobot 4
3. cukup diberilbobot 3
4. tidak setuju diberi bobot 2

5. sangat tidak setuju diberi bobot 1
Teknik yang digl'xllakaxl dalam mengumpulkan data adalah dengan cara

menyebarkan pertanyaan dalam bentuk kuesioner pada responden, dalam



29

hal ini adalah pada Kepala Bagian (Kabag) dan Kepala Urusan (Kaur) di
Universitas Islam Indonesia
2. Data sekunder, yang diambil dalam bentuk vang sudah jadi tanpa harus
meneliti obyek penelitian langsung. Metode pengambilan datanya berupa studi
literatur, baik melalui penelitian yang sudah ada sebelumnya maupun dengan
melihat buku, jurnal atau karya-karya tulis lain yang berkenaan dengan
penelitian ini. Pengumpulan data dalam penelitian ini juga menggunakan studi
dokumentasi berupa data yang mencakup scjarah perusahaan, gambaran
umum perusahaan, dan struktur kepemimpinan dalam perusahaan dan
pencarian data-data kepegawaian vang mendukung dari institusi yang

bersangkutan.

3.5  Uji Instrumen Penelitian
3.5.1 Uji Validitas

Uji validitas instrumen digunakan untuk menilai kesahihan sitap butir
pertanyaan yang digunakan dalam penelitian. Media kuisioner yang digunakan
sebagai instrument penelitian, memuat beberapa butir pertanyaan-pertanyaan yang
berusaha menggambarkan tingkat atau pengaruh antara bariabel-variabel motivasi
kerja terhadap prestast kerja. Dengan uji validitas, nantinya akan dapat dilihat
butir pertanyaan mana yang dapat digunakan sebagai bahan bagi analisa untuk

menguji hipotesa penelitian.
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Kuisioner dinyatakan valid jika pertanyaan pada kuisioner mampu
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur. Sedangkan pengujian reabilitas butir
pertanyaan dari kuisioner didefinisikan sebagai tingkat keandalan kuisioner itu
sendiri untuk dapat dipercaya dan konsisten (stabil) secara kontinyu. Uji validitas
terhadap scluruh pertanyaan yang ada dalam instrumen penelitian. Adapun
penjelasan wji validitas dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Motivasi Berprestasi (nArch)

Dalam faktor motivasi berprestast ini, terdapat 8 pertanyaan atau item. Namun
yang terkategori valid hanya 6 butir pertanyaan setelah melalui proses pengolahan
data. Adapun hasil pmgujiémxya adalah sebagai berikut.

Tabel 3.1

Tabel Rangkuman Hasil Uji Validitas
Faktor Meotivasi Berprestasi Yang Valid

T

No ~ Butir i Rpq | Keterangan

I. | Prestasi sangat pentingv bagi diri Anda i 0,466 Valid

2. | Diperlukan tanggung jawab dalam I ] 0,322 Valid
111e‘nyelesaikg1n tugas - ;

3. | Adanya téxlgg}ulg jawab membuat Anda 0,267 | Vald
bergairah dalam bekerja |

4. | Citra perusahaan di masyarakat umum diakui 0,381 Valid
dengan baik | |

5. | Anda mendapat pengakuan dari orang lain atas | 0,384 Valid
pekerjaan yang dilakukan |

6. | Pekerjaan yang Anda lakukan sangat menantang | 0,420 Valid

Sumber: Data Primer, diolah
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Dari hasil pengujian validitas tersebut terlihat bahwa nilai korelasi product
moment yang dikoreksi (Corrected Item-Total Correlation atau Rpq) yang
terendah adalah 0,157. Sedangkan nilai korelasi product moment dikoreksi
(Rpq) yang terbesar adalah sebesar 0.466. Pengambilan kesimpulan apakah
suatu pertanyaan atau item dikatakan sahih atau tidak adalah dengan
membandingkan nilai koreksi korelasi product moment ini dengan nilai
korelasi tabel (r-tabel). Apabila nilai koreksi korelasi product moment ini
lebih besar daripada nilai r-tabel maka dapat disimpulkan bahwa pertanyaan
atau item tersebut sahih dan sebaliknya, apabila nilai koreksi korelasi product
moment ini lebih kecil daripada nilai r-tabel maka dapat disimpulkan bahwa
pertanyaan atau item tersebut tidak sahih. Pada penelitian ini, jumlah sampel
yang diambil (n) adalah 75 dan besarnya df dapat dihitung 75 — 1 = 74,
Dengan df = 74 dan alpha 0.05 maka akan didapat r tabel sebesar 0,1901.

Dari kriteria tersebut, maka ada 6 (enam) butir pertanyaan yang nilai koreksi
korelasi product moment-nya yang lebih besar daripada r-tabelnya. Butir-butir
pertanyaan tersebut adalah butir ke-1, ke-3, ke-4, ke-5, ke-6, dan butir ke-7.
Hal ini berarti butir-butir pertanyaan tersebut dapat dikatakan sahih.
Sedangkan dua butir lainnya vaitu butir ke-1 dan ke-8 mempunyai nilai
koreksi korelasi product moment yang lebih rendah daripada nilai r-tabel
sehingga butir tersebut dapat dikatakan tidak sahih atau gugur. Untuk butir
pertanyaan yang gugur ini akan dihilangkan dan tidak dimasukkan dalam

analisis berikutnya.




32

2. Motivasi Untuk Berkuas (nPow)
Dalam faktor motivasi untuk berkuasa ini, terdapat 6 pertanyaan atau item.

Adapun hasil pengujiannya adalah sebagai berikut.

Tabel 3.2
Tabel Rangkuman Hasil Uji Validitas
Faktor Motivasi untuk Berkuasa

No Butir Rpq | Keterangan

1. | Iklim persaingan kerja yang kondusif A 0,263 Vahid

2. | Persaingan kerjayang sehat membuat Anda 0,398 Valid

“betah bekerja

3. | Status pekerjaan membuat Anda lebih memiliki | 0,385 | Valid |
wiBaWa 1 }

4. | Anda bangga dengan status pekerjaan yang | 0,451 | Valid
dimiliki saat ini

5. | Anda mengetahui dengan jelas struktur 0,476 Valid

organisasi perusahaan berikut fungsi, tugas dan ,
wewenangnya
6. | Anda mengetahui dengan jelas fungsi dan 1 0,509 Valid
wewenang pekerjaan yang dilakukan sekarang

Sumber: Data Primer, diolah

Dari hasil pengujian validitas tersebut terlihat bahwa nilai korelasi product
moment yang dikoreksi (Corrected Item-Total Correlation atau Rpq) yang
terendah adalah 0,263. Sedangkan nilai korelasi product moment dikoreksi
(Rpq) yang terbesar adalah sebesar 0,509. Pengambilan kesimpulan apakah

suatu pertanyaan atau item dikatakan sahih atau tidak adalah dengan
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5. | Hubungan dengan bawahan yang terjalin 0,790 | Valid
dengan baik
6. | Terbentuk hubungan baik dan suasana 0,539 | Vahd

harmonis antara pimpinan dan bawahan dalam i

perusahaan

Sumber: Data Primer, diolah

Dari hasii peﬁgujian validitas tersebut terlihat bahwa nilai korelasi product
moment yang dikoreksi (Corrected liem-Total Correlation atau Rpq) yang
terendah adalah 0,534. Sedangkan nilai korelasi product moment dikoreksi
(Rpq) yang terbesar adalah sebesar 0,790. Pengambilan kesimpulan apakah
suatu pertanyaan atau item dikatakan sahih atau tidak adalah dengan
membandingkan nilai koreksi korelasi product moment ini dengan nilai
korelasi tabel (r-tabel). Apabila nilai koreksi Korelasi product moment ini
Jebih besar daripada nilai r-tabel maka dapat disimpulkan bahwa pertanyaan
atau item tersebut sahih dan sebaliknya, apabila nilai koreksi korelasi product
moment ini lebih kecil daripada nilai r-tabel maka dapat disimpulkan bahwa
pertanyaan atau item tersebut tidak sahih. Pada penelitian ini, jumlah sampel
yang diambil (n) adalah 75 dan besarnya df dapat dihitung 75 - 1 = 74.
Dengan df = 74 dan alpha 0.05 maka akan didapat r tabel sebesar 0,1901.

Dari kriteria tersebut, maka ada 6 (enam) butir pertanyaan yang nilai korekst
korelasi product moment-nya yang lebih besar daripada r-tabelnya. Hal im

berarti seluruh butir pertanyaan tersebut dapat dikatakan sahih.
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4. Prestasi Kerja
Dalam faktor prestasi kerja ini, terdapat 8 pertanyaan atau item. Adapun hasil
pengujiannya adalah sebagai berikut.
Tabel 3.4

Tabel Rangkuman Hasil Uji Validitas
Faktor Prestasi Kerja

No| - : Butir Rpq | Keterangan

1. | Pengetahuan /skill Anda sangat menunjang 0,539 Valid

pekerjaan

2. | Anda masih memerlukan tambahan pelatihan 0,298 Valid
dan pengembangan untuk menunjang pekerjaan

saat im

3. | Adanya fasilitas kerja yang menunjang 0,747 Valid
pekerjaan

4. | Fasilitas kerja yang diberikan perusahaan 0,597 | Valid
membuat Anda nyaman dalam bekerja

5. | Lingkungan kerja yang bersahabat 0,479 Valid

6. | Lingkungan kerja yang mendukung Anda untuk | 0,538 Valid
lebih berprestasi ‘

7. | Anda dapat diandalkan dalam pekerjaan yang 0,654 Valid
dilakukan saat ini ‘

8 | Anda selalu dapat menyelesaikan tugas dengan | 0,654 | Valid
baik ' 1

Sumber: Data Primer, diolah

Dari hasil pengujian validitas tersebut terlihat bahwa nilai korelasi product
moment yang dikoreksi (Corrected Item-Total Correlation atau Rpq) yang
terendah adalah 0,298. Sedangkan nilai korelasi product moment dikoreksi

(Rpq) yang terbesar adalah sebesar 01,747. Pengambilan kesimpulan apakah
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suatu pertan§aan atau item dikatakan sahih atau tidak adalah dengan
membandingkan nilai koreksi korelasi product moment ini dengan nilai
korelasi tabel (r-tabel). Apabila nilai koreksi korelasi product moment ini
lebih besar daripada nilai r-tabel maka dapat distmpulkan bahwa pertanyaan
atau item tersebut sahih dan sebaliknya, apabila nilai koreksi korelasi product
moment ini lebih kecil daripada nilai r-tabel maka dapat disimpulkan bahwa
pertanyaan atau item tersebut tidak sahih. Pada penelitian ini, jumlah sampel
yang diambil (n) adalah 75 dan besarnya df dapat dihitung 75 - 1 = 74.
Dengan df = 74 dan alpha 0.05 maka akan didapat r tabel sebesar 0,1901.

Dari kriteria tersebut, maka ada 8 (delapan) butir pertanyaan yang nilai
koreksi korelasi product moment-nya yang lebih besar daripada r-tabelnya.

Hal ini berarti seluruh butir pertanyaan tersebut dapat dikatakan sahih.

3.5.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas instrumen ini dimaksudkan untuk mengetahui apakah
instrumen yang digunakan mempunyai reliabilitas yang baik atau tidak.
Reliabilitas  adalah istilah yang dipakai untuk menunjukkan sejauh mana
pengukuran relatif konsisten apabila pengukurannya diulang dua kali atau lebih.
Instrumen dikatakan mempunyai reliabilitas bila instrumen itu éukup dapat
dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul data.

Untuk menguji reliabilitas dalam penelitian ini digunakan rumus Alpha
Cronbach. Hal ini secara teknis diselesaikan dengan program aplikasi paket SPSS

For Windows versi 10.00



Rumus yang digunakan menurut Sutrisno Hadi (1991) adalah sebagai

berikut.

Dimana :

Ty : rehabilitas mstrumen
VX : Variasi butir

Vi : Variasi total

M . Jumlah butir
Butir tes mempunyai reliabilitas baik, jika hasil 1 lebih besar dari r tabel
dan untuk menginterpretasikan tingkat keterandalan instrumen maka digunakan
pedoman dari Sutrisno Hadi (1984)
o Antara (1,801 ys‘.d | 1,00 tinggl
e Antara 0.601 s.d 0,800 :cukup tingei
e Antara 0,401 s.d 0,600 : agak tinggi
e Antara 0,201 s.d 0,400 : rendah

e Antara 0,000 s.d 0,200 : sangat rendal

Uji reliabilitas dilakukan terhadap item-item pertanyaan dalam variabel
yang diteliti yaitu motivasi untuk berprestasi, motivasi untuk berkuasa, motivasi
untuk berafiliasi, dan prestast kerja.  Uji rehiabilitas nstrumen dengan
menggunakan rumus Alpha Cronbach dilakukan dengan program aplikasi SPSS

for Windows.
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Berikut ini adalah rangkuman hasil uji reliabilitas untuk masing-masing

faktor sebagai berikut :

Tabel 3.5

Hasil Uji Reliabilitas

Faktor ‘Koefisien | R Tabel Keterangan
Alpha
Motivasi Berprestast 0,610 00,1901 Handal
Motivasi untuk Berkuasa 0,669 0,1901 Handal
Motivasi untuk Berafilias: 0,855 0,1901 Handal
Prestasi Kerja 0,836 0,1901 Handal

Sumber: Data Primer, diolah

Uraian uji rehiabilitas (keandalan) masing-masing faktor adalah scbagai

berikut

1. Motivasi Berprestasi (nAch)

Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh nilai koetisien Alpha sebesar

0,610. Nilai alpha ini jauh lebih tinggi dibandingkan dengan nilai Korelast

tabel dengan derajat signifikansi scbesar 5% yaitu 0,1901. Ini berarti bahwa

~

butir-butir yang ada pada faktor motivast berprestasi ini dapat dikatakan

° . . . . . . . -
handal (reliable). Sesuai dengan kriteria diatas, maka nilai alpha i dapat

digolongkan dalam kriteria cukup tinggt.
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2. Motivasi untuk Berkuasa (nPow)
Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh nilai koefisien Alpha sebesar
0,669. Nilai alpha ini jauh lebih tinggi dibandingkan dengan nilai korelasi
tabel dengan derajat signifikansi schesar 5% vaitu 0.1901. Ini berarti bahwa
butir-butir yang ada pada faktor motivasi 1’1;11111( berkuasa (nPow) ini dapat
dikatakan handal (reliable). Sesuai dengan kriteria dari Sutrisno Hadi, maka
nilai alpha ini dapat digjolongkan dalam kriteria cukup tinggi.
3. Motiva\si un“tuk Berafiliasi (nAff)
Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh nilai koetisien Alpha sebesar
0,855. Nilai alpha ini jauh lebih tinggi dibandingkan dengan nilai korelasi
tabel dengan derajat signifikansi sebesar 5% yaitu 0,1901. Ini berarti bahwa
butir-butir yang ada pada faktor motivast untuk berafiliasi (nAfl) ini dapat
dikatakan handal (reliable). Sesuai dengan kriteria dari Sutrisno Hadi, maka
nilai alpha ini dapat digolongkan dalam kriteria tinggi.
4. Prestasi Kerja
Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh nilai koefisien Alpha sebesar
0,836. Nilai alpha ini jauh lebih tinggi dibandingkan dengan nilai korelasi
tabel dengan derajat signifikansi sebesar 5% vaitu 0,1901. Ini berarti bahwa
butir-butir yang ada pada faktor prestasi kerja ini dapat dikatakan handal
(reliable). Sesuai dengan kriteria dari Sutrisno Hadi, maka nilai alpha ini dapat

digolongkan dalam kriteria tinggi.
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3.6  Populasi dan Sampel Penelitian

Populasi diartikan sebagai jumlah keseluruhan dari unit analisis yang akan
diteliti sedang sampel, diartikan sebagai bagian atau sebagian dari populasi yang
karakteristiknya hendak diselidiki dan dianggap dapat mewakili keseluruhan
populasi. Kabag dan Kaur yang akan dijadikan populasi dan sampel dalam
penelitian ini adalah Kabag dan Kaur aktif, tidak sedang mengambil cuti atau
sedang mengambil studi lanjut didasarkan olch daftar pegawai administratif tetap
bagian struktural yang diperoleh dari bagian Administratif Kepegawaian UII per
April 2005, Adapun jumlah keseluruhan populasi penelitian yaitu Kabag
berjumlah 50 orang dan Kaur berjumlah 47 orang. Dari populasi diatas yang
terkategori sebagai calon sampel, sebagaimana disebutkan sebagai syarat sampel
diatas berjumlah 47 orang Kabag dan 46 orang Kaur sehingga total populasi
berjumlah sebesar 93 orang.

Sampel vyang akan diambil untuk kemudian diwji oleh peneliti adalah
sebesar 75 orang yang terdiri atas posisi Kabag dan untuk posisi Kaur atau
sejumlah 80,65 % dari keseluruhan populasi. Jumlah tersebut diambil mengingat
keterbatasan  waktu penulis dalam melakukan penelitian disamping  cukup
banyaknya pula fakultas-fakultas di lingkungan Ul yvang terpencar-pencar berada

di wilayah Daerah Istimewa Jogjakarta.
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Dalam penelitian ini, digunakan metode pengambilan sambel probability
sampling, ya‘itu“ berupa‘ metode simple random sampling atau sampling acak
sederhana. Stratifikasi atau penggolongan menurut metode ini menggambarkan
bahwa setiap anggota dari populasi mempunyai kesempatan yang sama untuk
dimasukkan sebagai sampel tanpa diklasifikasikan menurut unsure-unsur tertentu
sehingga dalam populasi penelitian, Kabag dan Kaur dan tiap-tiap Fakultas di
lingkup Universitas Islam Indonesia, termasuk di jajaran Pusat (Rektorat)
mempunyai kesempatan yang sama untuk Bisa diambil sebagai sampel.

Menurut Seeratno (1 988), kelemahan sampling acak ini adalah sulit untuk
memperoleh data lengkap tentang keseluruhan populasi atau dengan kata lain,
sampling acak kurang sesuai bila diperlukan sampel yang mempunyai ciri-ciri
tertentu, misalnya mengenai umur, jabatan, golongan kepangkatan dan sebagainya
namun metode ini tetap diambil mengingat dalam pengumpulan dan pencarian
data dilapangan, peneliti kerap menemui sampel atau responden yang ‘enggan’
mengisi identitas secara lengkap berdasarkan kriteria yang diinginkan. Hal ini
dikarenakan mungkin karena ‘ketakutan’ mereka akan penelitian ini sendiri yang
dinilai penelitian ini bukan untuk studi penelitian semata, bahkan untuk keperluan
penilaian kepegawaian Universitas. Dalam hal ini peneliti tetap memperhatikan
ketelitian dan kecermatan dalam pencarian data dari responden meskipun mereka

tidak mengisi identitas dengan jelas.
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3.7 Metode Analisis Data
3.7.1 Analisis Deskriptif

Adalah alat analisis berdasarkan hasil jawaban responden yang disusun
dengan menggunakan tabulasi data kemudian diberi penjelasan yang
menerangkan angka-angka dari hasil perhitungan variabel itu sendiri.

3.7.2 Analisis Verifikatif.

Merupakan alat analisis yang berdasar pada angka-angka atau perhitungan
dengan berbagai metode statistik. Analisis verifikatif bertujuan untuk menguji
atau membuktikan hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini.

Metode yang akan dipakai dalam penelitian ini, berikut keterangannya adalah :
1. Regresi Linier Berganda.

" Alat analisis ini digunakan umtuk mengetahui atau menentukan suatu
persamaan regresi yang dapat menunj;lkan ada tidaknya pengaruh variabel bebas
secara bersama-sama terhadap variabel terikat. Analisa regresi berganda juga
digunakan untuk mengetahui apakah ada pengaruh vang positif antara variabel
bebas (Xi) dengan variabel terikat (Y). formulasinya :

Y=a+bx,+b,x,+€

Untuk mengetahui diterima tidaknya hipotesis pertama, yaitu adanya
pengaruh antara motivasi terhadap prestasi kerja, dilakukan analisis ujt
probabilitas. Uji probabilitas digunakan untuk menguji nilai regresi secara

keseluruhan atau serempak dengan rumusan hipotesis sebagai berikut :
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H0=b1=b2=b3=b4=b5=0

H; # by #by #b3 # by# bs# 0

Keterangan :

1. H,: Motivasi mempengarulu Prestasi kerja
2. Hj: Motivasi tidak mempengaruhi Prestasi kerja
3. Pengujian melalui uji probabilitas variansinya adalah dengan

membandingkan probabilitas dengan ¢ = 0,05.

Apabila hasil perhitungan menunjukkan Probabilitas < 0,05 ; maka H,
ditolak atau H; diterima, artinya : Tidak ada pengaruh antara motivasi terhadap
prestasi kerja. Apabila hasil perhitungan menunjukkan probabilitas > 0,05 maka
H, diterima atau H, ditolak, artinya : Terdapat pengaruh antara motivasi terhadap
prestasi kegja.

Untuk melihat seberapa besar pengaruh variabel bebas terhadap variabel
terikat, langkah selanjutnya adalah menacari koefisien determinasi (R?). Semakin
besar R” (mendekati 1) maka pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat
semakin besar. Sebaliknya jika R? semakin kecil maka pengaruh variabel bebas
terhadap variabel terikat semakin kecil pula. Secara umum dapat dikatakan bahwa

besar R? berada antara 0 dan 1 atau 0 st <1
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2. Korelasi Parsial

Untuk membuktikan kebenaran hipotesis kedila, yaitu : variabel motivasi
untuk berprestasi lebih Bérpeﬁgaruh terhadap prestasi kerja daripada variabel-
variabel moﬁvasi lainnya digunakan koefisien korelasi Spearmen. Semakin besar
angka koefisien aetéLMnasi parsial antar variabel maka semakin besar hubungan
variabel tersebut. Setelah itu digunakan uji t untuk menguji keberartian koefisien

regresi parsial dengan menggunakan formulasi hipotesisnya sebagai berikut :

Ho=b1=b2=b3=b4=b5=O
Hy # by #b; #bs # by# bs#£ 0

Keterangan :

1. H, : Varabel kebutuhan untuk berprestasi (ndch) paling besar
memberi kontribusi pengaruh terhadap pestasi kerja

2. H, : Variabel kebutuhan untuk berprestasi (ndch) tidak memberi
kontribusi pengaruh yang besar terhadap pestasi kerja.

3. Pengwjian melalui wji probabilitas variansinya adalah dengan

membandingkan probabilitas dengan o = 0,05.

Apabila hasil perhitungan menunjukkan probabilitas < 0,05 maka H,
ditolak atau H, diterima, artinya :Variabel kebutuhan untuk berprestasi (ndch)
tidak memberi kontribusi pengaruh yang besar terhadap pestasi Kerja. Apabila
hasil perhitungan menunjukkan probabilitas > 0,05 maka H, diterima ataw H,

ditolak, artinya : Variabel kebutuhan untuk berprestasi (ndch) paling besar
J

memberi kontribusi pengaruh terhadap pestasi kerja.
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BAB 1V

HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN

4.1  Analisis Deskriptif

Penggunaan analisis deskriptif-kualitatif ditujukan untuk mengetahui
gambaran mengenai motivasi berprestasi, motivasi untuk berkuasa dan motivasi
untuk berafiliasi serta pengaruhnya terhadap prestasi kerja. Data tersebut
diperoleh dari kuesioner yang dibagikan kepada responden yang jumlahnya
sebanyak 75 responden. Kuesioner bersifat tertutup yang berarti bahwa setiap
responden hanya dapat memilih satu jawaban yang telah disediakan. Berikut ini
adalah deskripsi data pada masing-masing variabel dalam penelitian ini.

4.1.1 Hasil Analisis Variabel Motivasi Berprestasi (nAch)

Parameter yang ada pada variabel motivasi berprestasi menyangkut
pentingnya prestasi, tanggungjawab dalam penyelesaian tugas, tanggungjawab
untuk membuat gairah dalam bekerja, pengakuran citra perusahaan yang baik,
tantangan pekerjaan, dan pekerjaan yang lebih menantang.

Analisis deskriptif atas variabel motivasi berprestasi adalah sebagai

berikut:
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Tabel 4.1
Analisis Deskriptif terhadap Variabel Motivasi Berprestasi (nAch)

Sumber: Data Primer, diolah

Keterangan :

e SS = sangat setuju

e S =setuyju

s C =cukup

e T8 = tidak setuju

e STS = sangat tidak setuju

Pengkategorisasian _motivasi berpre

menjadi lima kriteria, yaitu :

a) Sangat Tingg1
b) Tinggi

) Sedang/cukup
d) Kurang

e) Sangat Kurang

stasi (nAch) secara agregat dibagi

No | Parameter Trekuensi Jawaban R‘esBBﬁW"
7SS s { C \ TS | STS |
| Pentingnya prestasi T 693 1280 1]; 13 13 0,0 i
"2 | Tanggungjawab dalam peny»'élesaiar‘l"tﬁugzzé—ﬁ mgi:gw“wlg,’f 0.0 |00 0,0 1
3. tanggungjawab  untuk membuat gairah | 48,0 46,7 ]il 2,7 1,3 1,3 [
dalam bekerja U . U ‘i" ;'
4, pengakuran citra perusahaan yang baik { 30,7 ‘ 53,3 % 14,7 1.3 0,0
s, | tantangan pekerjaan 187 493 % 27 |53 100
N _ B _ |
B pekerjaan yang lebih menantang \ li,O “ 68,0 ]\ 16,0 2.7 1.3
1 ]
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Langkah-langkah katcgorisasinya dilakukan dengan menghitung nilai
tertinggi dan nilai terendah motivasi berprestasi (nAch) dalam skala pengukuran.
Nilai tertinggi dalam skala pengukuran dan nilai terendah dalam skala pengukuran
ini akan dijadikan dasar untuk penentuan interval kelas dengan jumlah kelas yang
telah ditentukan yaitu 5 kategori (sangat tinggi, tinggi. sedang, rendah, dan sangat
rendah). Penentuan interval kelas dilakukan sesuai dengan pedoman dart Sturges.
yaitu dengan membagi selisih nilai tertinggi dan nilai terendah dengan jumlah
kelas atau kategorinfé. Dalam mativasi berprestasi (nAch) ini, nilai terendah
dalam skala pengukuran didapatkan sebesar 19 dan nilai tertingginya adalah 30.
Dengan demiida@ diperoleh nilai interval kelasnya adalah (30-19)/5 = 2,2. Maka

penentuan kriterianya dapat disusun sebagai berikut :

1) 19 < nAch <21,2 - Sangat Rendah
2) 21,2 <nAch <234 : Rendah

,;) ,\ 23.4 <nAch< 25,6 - Sedang

4) 25,6 <nAch <278 - Tinggi

5) 27,8 < nAch < 30 - Sangat Timggi

Untuk meclengkapi hasil-hasil penelitian, berikut ini adalah rincian

motivasi berprestasi (nAch) pada masing-masing kategori.
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Tabel 4.2
Motivasi Berprestasi (nAch)

Pada Masing-Masing Kategori

Kategori * Frekuensi 3 Persentase
Sangat Rendah 4 [ 5,3
Rendah 1 9 12,0
Sedang 21 280
Tinggi 21 g 28.0
Sangat Tinggi 20 26,7
Jumlah 75 100

Sumber: Data Pnimer, diolah

Berdasarkan kategon tersebut diatas terlithat bahwa ada 4 responden vang
berada dalam Kategori sangat rendah dalam motivasi berprestast (nAch). Jumlah
ini mewakili 5,3 persen dari seluruh responden vang ada. Sebanvak 9 responden
yang berada dalam kategori rendah dalam motivasi berprestasi (nAch). Jumlah i
mewakili 12 persen dari seluruh responden vang ada. Scbanyak 21 responden
yang berada dalam kategori sedang dalam motivasi berprestasi (nAch). Jumlah ini
mewakili 28 persen dari seluruh responden vang ada.

Sebanyak 21 respondén vang berada dalam kategort tinggt dalam motivasi
berprestasi (nAch). Jumlah ini mewakili 28 persen dan seluruh responden vang

ada. Sebanvak 20 responden vang berada dalam kategori sangat tinggi dalam
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motivasi berprestasi (nAch). Jumlah ini mewakili 26,7 persen dari seluruh

responden yang ada.

4.1.2 HaSil Analisis Deskriptif Variabel Motivasi untuk Berkuasa (nPow)

Parameter yang ada pada variabel motivasi untuk berkuasa (nPow)

menyangkut iklim persaingan kerja yang kondusif, persaingan kerja yang sehat,

status pekerjaan, kebanggaan akan status pekerjaan, pengetahuan struktur

organisasi, dan pengetahuan fungsi dan wewenang pekerjaan.

Analisis deskriptif atas variabel motivasi untuk berkuasa (nPow)

berprestasi adalah sebagai berikut.

Tabel 4.3
Analisis Deskriptif terhadap Variabel Motivasi untuk
Berkuasa (nPow)

No Parameter Frekuensi Jawaban Responden (%)
ss |s ¢ [ TS | STS

l. Iklim persaingan kerja yang kondusif 1 20,0 52.0 21,3 6,7 0,0

2. Persaingan kerja yang sehat 333 52.0 13,3 3.3 0,0

3. Status pekerjaan 14,7 347 333 12,0 5.3

4, Kebanggan akan status pekerjaan 160 | 320 40,0 9,3 2,7

i

5. Pengetahuan struktur organisasi 333 | 493 17,3 0,0 0,0

6. | Pengetahuan  fungsi dan  wewenang | 48,0 453167 0,0 0,0
pekerjaan

" Sumber: Data Primer, diolah
Keterangan :
e SS = sangat setuju

S =setuyju

C =cukup

TS = tidak setuju

STS= sangat tidak setuju




50

Pengkategorisasian motivasi untuk berkuasa (nPow) secara agregat dibagi

menjadi lima kriteria, yaitu :

a)
b)
c)
d)

€)

Sangat Tinggi
Tinggi
Sedang
Kurang

Sangat Kurang

Langkah-langkah kategorisasinya dilakukan dengan menghitung nilai

tertinggi dan nilai terendah motivasi untuk berkuasa (nPow) dalam skala

pengukuran. Nilai tertinggi dalam skala pengukuran dan nilai terendah dalam

skala pengukuran ini akan dijadikan dasar untuk penentuan interval kelas dengan

jumlah kelas yang telah ditentukan yaitu 5 kategori (sangat tinggi, tinggi, sedang,

rendah, dan sangat rendah). Penentuan interval kelas dilakukan sesuai dengan

pedoman dari Sturges, yaitu dengan membagi selisih nulai tertinggi dan nilai

terendah dengan jumlah kelas atau kategorinva. Dalam motivasi untuk berkuasa

(nPow) ini, nilai terendah dalam skala pengukuran didapatkan sebesar 15 dan nilai

tertingginya adalah 30. Déngan demikian, diperoleh nilai interval kelasnya adalah

(30-15)/5 = 3. Maka penentuan kriterianva dapat disusun sebagai berikut :

1) 15 < nPow < 18
2) 18 < nPow <21
3) 21 <nPow<24
4) 24 <nPow <27

5) 27 < nPow < 30

: Sangat Rendah
: Rendah

. Sedang

: Tinggi

: Sangat Tinggi
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Untuk melengkapi hasil-hasil penelitian, berikut ini adalah rincian

motivasi untuk berkuasa (nPow) pada masing-masing kategori.

Motivasi untuk Berkuasa (nPow)

Pada Masing-Masing Kategori

Tabel 4.4

Kategori Frekuensi Persentase
Sangat Rendah 3 4,0
Rendah 10 13.3
Sedang 22 29.3
Tinggi 28 37,3
Sangat Tinggi 12 16,0
Jumlah 75 100

Sumber: Data Primer, diolah

Berdasarkan kategori tefsebut diatas terlihat bahwa ada 3 responden yang

berada dalam kategori sangat rendah dalam motivasi untuk berkuasa (nPow).

Jumlah ini mewakili 4 persen dari seluruh responden yang ada. Sebanyak 10

responden yang berada dalam kategori rendah dalam motivasi untuk berkuasa

(nPow). Jumlah ini mewakili 13,3 persen dari seluruh responden yang ada.

Sebanyak 22 responden yang berada dalam kategori sedang dalam motivasi untuk

berkuasa (nPow). Jumlah ini mewakili 29,3 persen dari seluruh responden yang

ada.



52

Sebanyak 28 responden yang berada dalam kategori tinggi dalam motivasi

untuk berkuasa (nPow). Jumlah ini mewakili 37,3 persen dari seluruh responden

yang ada. Sebanyak 12 responden yang berada dalam kategori sangat tinggi

dalam motivasi untuk berkuasa (nPow). Jumlah ini mewakili 16 persen dari

seluruh responden yang ada.

4.1.3 Hasil Analisis Deskriptif Variabel Motivasi untuk Berafiliasi (nAff)

Parameter yang ada pada variabel motivasi untuk berafiliasi (nAff)

menyangkut hubungan baik dengan atasan, kesediaan membantu, hubungan baik

dengan rekan kerja, bebas masalah dengan rekan kerja, hubungan baik dengan

bawahan, dan suasana harmonis bawahan dan pimpinan.

Analisis deskriptif atas variabel motivasi untuk berafiliasi (nAff) adalah

sebagai berikut.

Tabel 4.5
Analisis Deskriptif terhadap Variabel Motivasi untuk
Berafiliasi (nAff)
No Parameter Frekuensi Jawaban Responden (%)
SS S C TS STS
1. Hubungan baik dengan atasa 32,0 56,0 12,0 0,0 0,0
2. Kesediaan membantu 253 56,0 16,0 ‘ 2,7 0,0
3. Hubungan baik dengan rekan kerja 41,3 50,7 8.0 0,0 0,0
4. Babas masalah dengan rekan kerja 30,7 52,0 14,7 1,3 1,3
5. Hubungan baik dengan bawahan 373 52,0 9,3 1,3 0,0
6. Suasana harmonis bawahan dan pimpinan | 18.7 53.3 28,0 0,0 0,0

Sumber: Data Primer, diolah
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Keterangan :

e SS = sangat setuju

e S =setyu

e C =cukup '

e TS = udak setuju

e STS= sangat idak setuju

Pengkategorisasian motivasi untuk beraliliast (nAll) dibagi menjadi lima
kriteria, vaitu : B
a) Sangat Tinggl
b) lingei
¢) Sedang
d) Kurang
¢) Sangat Kurang
Langkah-langkalh  kategorisasinva  dilakukan dengan menghiting  wmila
tertinggi dan nilai terendah motivasi untuk - berafilast (nAll) dalam  skala
pengukuran. Nilai tertinggi dalam skala pengukuran dan nilai terendah dalam
skala pengukuran ini akan diyadikan dasar untuk penentuan interval kelas dengan
jumlah kelas vang telah ditentukan vaitu 5 Kalegori (sangat tinggl. tinggi. scdang,
rendah, dan sangat rendah). Penentuan interval kelas dilakukan sesuar dengan
pedoman dari Sturges, vaitu dengan membagi selisth mlal teringgi dan nilat
terendah dengan jumlah kelas atau kategorinva, Dalam motivast untuk berafiliasi
(nAIT) ini, nilai terendah dalam skala pengukuran didapatkan sebesar 16 dan nilai

tertingginya adalah 30. Dengan demikian, diperoleh nilai interval kelasnya adalah

(30-16)/5 = 2.8. Maka penentuan Kriterianyva dapat disusun scbagat benikut :




1) 16 £ nAIT< 18,8 - Sangat Rendah
2) 188 < nAft <216 : Rendah

3) 21,6 <nAlT< 244 - Sedang

4) 24 4 <nAff<272 - Tinggt

3) 27.2 < nAft £ 30 : Sangat Tinggi

Untuk melengkapt hasil-hasil penclitian, berikut ini adalah mincian

motivasi berafiliasi (nAff) pada masing-masing kategori.

Tabel 4.6
Motivasi untuk Berafiliasi (nAf)

Pada Masing-Masing Kategori

Kategori : Frekuensj Persentase
Sangat Rendah 2 2.7
Rendah ! 7 9.3
Sedang 33 44.0
Tinggi 13 }7.3
Sangat Tingg 20 26,7
Jumlah ‘ 73 o0

Sumber: Data Primer, diolah
Berdasarkan kategori tersebut diatas terlihat baliwa ada 2 responden vang

berada dalam kategori sangat rendah dalam motivasi untuk beratiliast (nAfD

}
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Jumlah ini mewakili 2.7 persen duri scluruh responden vang ada. Sebanyak 7
responden vang berada dalam kategori rendah dalam mouvasi untuk beratiliasi
(nAfl). Juﬁllzih mt 1%1;:\\f'z1kili 9,3 persen dar seluruh responden vang  ada.
Sebanyak 33 responden vang berada dilam kategori sedang dalam motivast untuk
berafiliasi (A, Jumlah ini mewakih 44 persen dart seluruh responden vang ada.

Sebanyak 13 responden yvang berada dalam kategori tinggi dalam motivasi
untuk berafiltast (nAff). Jumlah m mewakili 17,3 persen dart seluruh responden
vang ada. Sebanyak 20 responden vang berada dalam kategori sangat tinggi
dalam motivasi untuk berafiliasi (nAf). Jumlah 11 mewakili 20,7 persen dan

seluruh responden yang ada.

4.1.4 Hasil Analisis Deskriptif Variabel Prestasi Kerja

Parameter vyang ada pada  vapabel  prestast kenja  menyangkut
pengetahuan/skill  vang  menunjang  pekerjaan. tambahan  pelatthan  dan
pengembangan, fasilitas kerja vang menunjang pekerjaan, fasilitas kerja vang
nyaman, lingkungan kerja vang bersahabat, lingkungan kerja vang mendukung
prestasi, kehandalan, penvelesaian tugas dengan baik.

Analisis deskniptif atas vanabel motivast untuk berafiliasi (nAfY) adalah

sebagai berikut.
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Sumber: Data Primer, diolah

|

Keterangan :

s 55 = sungal setuju

¢ 5 =seluyu

¢ C =cukup

¢ 1S = tdak sctuju
®

STS

Tabel 4.7
Analisis Deskriptif terbadap Variabel Prestasi Kerja

Vmcnuhli':'m};_v' - 44() o «H()

mendubung

No Parameter
I Pengetahuan/skill vang
|
pekerjaan

- S e ,
2. Tambahan pelatihan dan pengembangan

3. Fasilitas kegja yang menunjang pekerjaan

4. Fasilitas kerja vang nvaman

S. Lingkungan kerja yang bersahabat

0. Lingkungan  kerja  vaoe
| | prestasi

7. Kehandalan

8 Penvelesaian tugas dengan baik

= sangat udak sctujn

i

56

Frekuensi Jawaban Responden (%)

S8

S

i

s T TTon
23 i3 o0

——

173013 00

17300 00
7 27 o0

- Pengkategorisasian prestasi kerja dudan penelitian ini dibagi menjadi ima

kriteria, vaitu:

‘Sangat Tinggi

a)

b) Tinggi
¢) Sedang
d) Kurang
e) Sangat Kurang




Langkah-langkah kategorisasinva dilakukan dengan menghitung nilai
tertinggi dan nilat terendah motivast untuk prestasi kerja dalam skala pengukuran.
Nilai tertinggi dalam skala pengukuran dan milai terendah dalam skala pengukuran
ini akan dijadikan dasar untuk penentuan interval kelas dengan jumlah kelas yang
telah ditentukan vaitu 5 kategori (sangat tinggi, tinggi, sedang, rendah, dan sangat
rendah). Penentuan interval kelas dilakukan sesuat dengan pedoman dan Sturges,
vaitu dengan membagi sclisth nilar tertinggl dan wlai terendah dengan jumlah
kelas atau kategorinya. Dalam prestasi kerja tnl, milai terendah dalam skala
pengukuran didapatkan sebesar 21 dan milai tertingginya adalah 40. Dengan
demikian, diperoleh nilai interval kelasnva adalah (40-21)Y5 = 3.8 Maka

penentuan kniterianya dapat disusun sebagai berikut

b 21 < Prestast Kerja < 24,8 - Sangat Rendah
2) 24 8 < Prestast Kerja < 28,6 - Rendah

3) 28.6 < Prestast Kerja < 324 s Sedang

4) 32,4 < Prestasi Kerja <36.2 CTinget

3) 36,2 < Prestasi Kerja = 30 : Sangat Tinggi

Untuk melengkapi hasil-hasil penclitian. berikut ini adalah nincian prestast

kerja pada masing-masing Kategori,




Tabel 4.8

Prestasi Kerja Pada Masing-Masing Kategori

U [ — S ey

Kategori Frekuensi Persentase

Il
o e e e . _ I
; Sangat Rendah 2 2.7
{ Rendah ‘ 7 9.3
) Sedang ‘ 26 ‘
! i
L o o o o _v . -
I'mge1 20 34.7 ‘

Sangat Tingg 20 20.7
i Jumlah 75 100
i
i _ S S

Sumber: Data '}A,i"rimcr:di(ﬂéﬁ' 7

| Berdasarkan Kategori tersebut diatas torlihat bahwa ada 2 responden vang
berada dalam ‘katcgori sangal rendah dalam prestast kerja, Jumlah i mewakili 2.7
persen dart scluruh responden vang ada. Scbunvak 7 responden vang berada
dalam kategori rendah dalam prestas: kerja. Jumlah inl mewakili 9,3 persen dari
seluruh responden yang ada. Schanyak 20 responden yang berada dalam kategori
sedang dalam prestasi kerja, Jumlah 1w apewaskili 34,7 persen dari seluruh
responden vang ada.

Scbanyak 26 responden vang berada dalam kategort tinget dalam prestasi
kerja. Jumlah i mewakili 3447 persen dan selurah responden vang ada.
Scbanyak 14 responden vang berada dalam kategort sangat tinggi dalam prestasi

kerja. Jumlah i1 mewakili 18,7 persen dart seluruh responden vang ada.
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4.2 Analisis Verifikatif

Analisis Regresi

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi.
Analisis regresi digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel motivasi
berprestasi (nAch). motivasi untuk berkuasa (nPow). dan motivasi untuk
berafiliasi (nAff) terhadap prestasi kerja. Uji regresi dilakukan dengan variabel
terikat (dependent variable) adalah prestast kerja (Y) dan variabel bebasnya
(independent variabley adalah variabel motivasi berprestasi (nAch), motivasi
untuk berkuasa (nPow). dan motivasi untuk berafiliasi (nAff). Uji regresi in1 juga
untuk membuktikan hipotesis vang ada dalam penelitian ini.

Berdasarkan pada hasil perhitungan. maka diperoleh rangkuman hasil uji
regresi adalah sebagai berikut

Tabel 4.9
Rangkuman Hasil Analisis Regresi

r T — 3
Koefisien | F ! R | R® |

| Variabel Bebas

- Konstanta -0.391

“Motivasi Berprestast (X1) . . 0732 | 31415 | 0755 | 0.570

- Motivasi untuk Berkuasa (X2} 0248

' Motivasi untuk Berafiliasi (X3) ().353

Sumber: Data Primer. diolah

Dari rangkuman hasil up regrest tersebut diatas. maka persamaan

regresinva dapat dirumuskan sebagar berrkut
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[ =-0,391 + 0,732 X1 + 0,248 X2 + 6,353 X3

Dimana -

X1 = Motivasi Berpresas:
X2 = Motivast untuk Berkuasa

X3 = Motivasi untuk Berafiliasi

Berdasarkan hasil pengujian regresi tersebut, maka dapat dijelaskan

pengaruh masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikatnya sebagai

berikut :

b,

Motivasi Berprestasi (nAch)

Kocfisien regresi X; (by) 0,732 i1 berarti koelisien regrest variabel
motivasi berprestasi (nAch) berpengaruh terhadap variabel prestast kerja.
Hal inr-menunjukkan bahwa apabila ada pemingkatan dalam motivasi
berprestasi (nAch) sebesar 0.732X, maka akan diikuti pula dengan
peningkatan pada prestasi kerja. Demikian pula sebaliknya, apabila ada

penurunan dalam motivasi berprestasi (nAch) maka akan diikuti pula

dengan penurunan pada prestasi kerja.

Motivasi untuk Berkuasa (nPow)
Koefisien regresi X, (by) = 0248 ini berarti koefisien regresi variabel
motivasi untuk Berkuasa (nPow) berpengaruh terhadap variabel prestasi

kerja. Hal ini menunjukkan bahwa apabila ada peningkatan dalam




61

motivasi untuk Berkuasa (nPow) sebesar 0,248X, maka akan ditkuti pula
dengan peningkatan pada prestasi kerja. Demikian pula sebaliknya, apabila
ada penurunan dalam motivast untuk Berkuasa (nPow) maka akan dikuti

pula dengan penurunan pada prestasi kerja.

c. Motivasi untuk Beratiliasi (nAtt)
Koefisien regresi- X5 (bs) — 0.353 1ni berarti Koefisien regresi variabel
motivasi untuk Berafiliasi (nAff) berpengaruh terhadap variabel prestasi
kerja. Hal ini menunjukkan bahwa apabila ada peningkatan dalam
motivasi untuk Berafiliasi (nAtf) sebesar 0.353X; maka akan ditkuti pula
dengan peningkatan pada prestast kerja. Demikian pula scbaliknya, apabila
ada penurunan dalam motivasi untuk Berafiliasi (nAff) maka akan diikuti

pula dengan penurunan pada prestasi kerja.

4.3 Analisis Korelasi Berganda

Analisis korelasi berganda menunjukkan korelas: vang terjadi pada seluruh
variabel independen terhadap variabel dependennva. Hasil  pengujian
menunjukkan bahwa nilar R scbesar 0.755. Apabila menunjukkan pada Kriteria

korelasi, maka nilai korelasi berganda ini berada dalam kategori hubungan vang

cukup kuat karena berada antara 0,601 0.800.




Selanjutnya dilakukan pengujian korelasi berganda dengan melihat pada
koefisien determinasi. Persentase pengaruh semua variabel bebas terhadap nilai
variabel tergantung ditunjukkan  olch  besarnva  koefisien determinasi (R2).
Koefisien determinasi (R?) nilainya berkisar antara 0 dan 1. Semakin besar R2
berarti semakin besar variasi variabel tergantung vang dapat dijelaskan oleh
variasi  variabel bebas. Sebaliknya, semakin kecil R? berarti semakin kecil
variasi variabel tergantung yang dapat dijclaskan oleh variasi variabel bebas.

Dari hasil analisis diperoleh nilai R* sebesar 0,570. Hal ini menunjukkan
bahwa variabel-variabel motivasi vang ada dalam persamaan tersebut dapat
menjelaskan sebanyak 57% terhadap variabel prestasi kerja. Atau dengan kata
lain, variabel motivasi berprestasi (nAch), motivasi untuk berkuasa (nPow), dan
motivasi untuk berafiliasi (nAff) dapat menjelaskan sebanyak 57% variasi dalam
prestasi kerja. Sedangkan sisanya sebesar 43% variasi dalam variabel prestasi
kerja dijelaskan oleh variabel lainnya yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini.

Korelasi parsial dan koefisien determinasi ini diuji lebih jauh dengan
menggunakan uji I, Uji I' merupakan pengujian pengaruh variabel bebas secara
bersama-sama terhadap variabel tergantung. Pengujian koefisien regresi secara
simultan atau secara bersama-sama dengan F-statistik dilakukan dua sisi dengan
tingkat kepercayaan  95%.  Scluruh  variabel  bebas  dinvatakan  signifikan
mempengaruhi variabel tergantung jika nilai I-hitung > F tabel atau nilai tingkat

signmfikansi kurang dari 5% (Sig. < 0.05).



o)
)

Dari hasil pengujian diperoleh nilai F-hitung sebesar 31,415 dengan
tingkat signifikansi 0,000. Karena tingkat signifikansi ini jauh lebih rendah
daripada o = 0,05 (5%), maka dapatlah dikatakan bahwa nilai F-hitung tersebut
signifikan secara statistik. Ini juga berarti bahwa secara bersama-sama, variabel
bebasnya berpengaruh secara signifikan terhadap variabel tergantung. Atau
dengan kata lain, variabel motivasi berprestasi (nAch), motivasi untuk berkuasa
(nPow), dan motivasi untuk berafiliasi (nAff) secara bersama-sama berpengaruh
positif dan signifikan terhadap variabel prestasi kerja.

4.4 Analisis Korelasi Parsial

Korelasi parsial menunjukkan kecratan hubungan antara masing-masing
variabel independen secara parsial (sendiri-sendiri) dengan variabel dependennya.
Dengan demikian, ada tiga korelasi parsial vang ada vaitu korelast X1 dengan Y,
korelasi X2 dengan Y dan korelasi X3 dengan Y. ‘Tabel berikut ini menunjukkan
besarnya korelasi pada masing-masing variabel independen dengan variabel
dependennva.

Tabel 4.10

Hasit Uji Korelasi Parsial
Dengan Prestasi Kerja

T

[ N T~y . * o~ . T~ . '
'Variabel Independen  Nilai Korelass Kategori i
| | |
nAdch (X1) | 0,657 ‘Cukup Kuat l
Pow (X2) 0.530 Agak Kuat
AR (X3) 0,571 Agak Kuat

: i

Sumber: Data Primer, diolah
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Berdasarkan pada Tabel 3.10 tersebut di atas menunjukkan bahwa variabel
nAch (X1) mempunyal korelasi sebesar 0,657 dengan variabel prestas kerja. Nilai
korelasi ini berada dalam kategori cukup kuat, Variabel nPow (X2) mempunyal
korelasi sebesar 0,550 dengan variabel prestasi kerja. Nilai korelasi ini berada
dalam kategori agak kuat. Variabel nAff (X3) mempunvai korelasi sebesar 0,571
dengan variabel prestasi kerja. Nilai korelasi ini berada dalam kategori agak kuat.

Selanjutnya dilakukan uji't pada masing-masing korelasi parsial ni. Uji t
digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel bebasfindependen (X1, X2, dan
X3) secara sendiri-sendiri terhadap variabe! tidak bebas/dependen (Y). Pengujian
koefisien regresi parsial dengan t-statistik dilakukan. dua sisi dengan tingkat
kepercayaan 95% Variabel independen dinvatakan signifikan  mempengaruht
variabel dependen jika nilai thitung > t tabel atau nilai tingkat signitikanst kurang
dari 5% (Sig. < 0.05).

Adapun tabulasi hasil uji-t untuk persamaan regrest dapat ditunjukkan
pada tabel berikutint :

Tabel 4.11
Hasil Uji ¢

1R7 ot ! e TQ: 137 ot !
‘Variabel Independen  it-Statistik Sig. {Kesimpulan ;
indch (X1) S078 0 0000 ‘Signitikan 3
nlPow (X2) 2037 . 0045 Signifikan
; :_

i;n/{[/'(_XS) 3,106 . (.003  iSignifikan
S SO S N

Sumber: Data Primer, diolah




Dari hasil tersebut diatas dapatlah dilihat bahwa seluruh variabel bebas
vang dimasukkan dalam analisis regresi mempunvai nilar t-statistik yang tingkat
signifikansinya lebth kecil daripada 0.05. Dengan demikian, pada o = 5% selurub
variabel bebas yang dimasukkan dalam persamaan tersebut sigmifikan secara
statistik dan secara individual berpengaruh terhadap prestasi kerja. vaitu variabel
motivasi berprestasi (nAch), motivasi untuk berkuasa {(nPow), dan motivasi untuk
berafiliasi (nAl1). ,

Untuk mengetahui variabel bebas mana yang memberikan pengaruh paling
dominan terhadap prestasi kerja maka dapat digunakan persamaan regrest
berganda vang telah dipeml‘eh Pengaruh vang paling dominan dapat ditunjukkan
dari kocfisicn regresi yang telah dilakukan scbelumnya Adapun urutan dominasi
masing-masing variabel bebas terhadap prestasi kerja-dapat dilihat pada tabel

sebagai berikut.

Tabel 4.12
Urutan Kontribusi Variabel Bebas Secara Parsial

Variabel Bebas Koefisien ﬁé;r?s;—— Urutan Kontribusi
womagf Berprestasi (nAch) 0732 Pertama
1 Motivasi untuk Berkuasa (nPow) , 0,248 . Ketiga
1 Motivasi untuk Beratiliasi (nAff) , ' 0.353  Kedua

Sumber: Data Primer, diolah
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Berdasarkan pada tabel diatas menunjukkan bahwa variabel motivasi
berprestasi (nAch) memberikan kontribusi yang paling besar terhadap prestasi
kerja yang ditunjukkan dengan nilai koefisien regresi yang paling besar yaitu
0,732. Ini berarti bahwa hipotesis yang menyatakan variabel kebutuhan untuk
berafiliasi (nAff) paling besar membert kontribusi pengaruh terhadap prestasi kerja

tidak terbukti.
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BABY
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. Kesimpulan

Dari berbagai pembahasan dan analisis vang telah disampaikan serta
diteliti dalam bab-bab sebelumnya, dapat ditarik beberapa kesimpulan seperti
vang dipaparkan di bawah ini.

1. Terdapat pengaruh positif yang signifikan secara keseluruhan dari motivasi
terhadap prestasi kerja Kabag dan Kaur Universitas Islam Indonesia dengan
menggunakan pendekatan teori motivasi David McClleland.

Hasil analisis dengan uji F menunjukkan adanva pengaruh positf yang
signifikan secara keseluruhan dari variabel motivasi terhadap prestasi Kerja para
Kepala Bagian dan Kepala Urusan di Universitas Islam Indonesia. Dari hasil
pengujian diperoleh nilai F-hitung sebesar 31,415 dengan tingkat signifikansi
0,000. Karena tingkat signifikansi ind jauh lebih rendah daripada o= 0,05 (5%),
maka dapatlah dikatakan bahwa nilai Prhitung tersehut sienifikan sceara statistik.
Ini berarti variabel motivasi berprestast (nAch), motivasi untuk berkuasa (nPow),
dan motivasi untuk berafiliasi (nAfl) secara bersamas-sama berpengaruh positif
dan signifikan terhadap variabel prestasi kerja. Dengan analisis terscbut, maka
hipotesis pertama dalam penelitian ini yang berbunyi = Terdapat pengaruh positif
yang signifikan secara keseluruhan dari fuktor-faktor motivasi terhadap prestast

kerja, terbukti.
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2 Variabel Motivasi untuk Berprestasi sebagal variabel vang paling dominan
pengaruhnya terhadap prestasi kerja.

Dari hasil analisis dengan menggunakan ujt berdasar hasil persamaan
persamaan model regresi liner berganda, variabel motivasi atau kebutuhan untuk
berprestasi (nAch) memiliki pengaruh vang sangat dominan dibanding variabel-
variabel independen lainnya. Hal int ditunjukkan dengan angka koelisien statistik
yang paling besar dibanding’variabel lainnva vaitu sehesar 5.078 (tabel 4.11)
diikuti variabel motivasi untuk barafiliasi (nAth di urutan kedua dan motivasl
untuk berkuasa (nPow) di urutan ketiga. engan hasil analisis tersebut maka
hipotesis penclitian kedua yang berbunyvi © V ariabel Kebutuhan untuk beraliliast
(nAfT) paling besar mentberi kontribusi pengaruly terhadup prestasi Kerja, tidak

terbukti.

5.2.  Saran

Upava i)c’:nil‘lgka{an kinerja atau prestas Kerja di Jingkungan Uriversitas
Islam Indonesia tidak hanya menjadi Wacania sematd, 1ebih daripada itu, prestas
kerja yang dihasiikan dari tiap-tiap Komponen penunjang jasa pendidikan, vaitu
Rektorat, karyawan akademis (doscu tetap dan dosen tidak tetap) serta karyawan
non-akademis (karyawan pada umumnya) dapat meningkatkan image institust
pendidikan it sendirt.

Dalam cra swastanisasi perguruan tinggi tahun ini, Ul masih bersyukur

karena masih mendapatkan banyak calon mahasiswa vang mendattar meski

menurun dibanding tahun-tahun sebelumuya. Dampak dari kebijakan swastanisasi
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kampus yang mengharuskan Perguruan Tingei Negeri (PIN) untuk dapat mandin
tanpa subsidi pemerintah lagi berakibat banvak Perguruan Tinggi Negeri di
Jogjakarta melakukan banyak program pendidikan pendukung untuk menunjang
kemandiriannya, seperti mengadakan program Diploma, baik Diploma 1 maupun
3 serta mengadakan program ckstensi di hampir semua program studi schingga
banvak calon mahasiswa yang tersedot kessma karena “menilal’® perguruan tinggl
negri lebih baik dari perguruan tinggi swasta.

Kebijakan tersebut yang jelas membawa dampak vang sangat vital bagi
perguruan-perguruan tinggi swasta, berakibat pada menurunnya penawaran calon
mahasiswa secara keseluruhan, Sebagai sebuah unit bisnis dan organisasi otonom
vang bergerak di  bidang pendidikan, apalagi  ditengarai  dengan  sedang
berlangsungnya pemilihan Rektor baru periode 2000-2010, UIL seharusnya
berupaya untuk meningkatkan mutu pelayananiva Kepada para pengguna jasa
pendidikan. Apalagi dalam menghadapi perubahan dan tantangan biswis vang
semakin kompetitif, organisasi harus diciptakan mtuk  tidak tentan  akan
perubahan.

Ull tidak hanva mengutamakan pembangunan Hsik semati sepertt vang
dapat dilihat saal ini dengan membangun GOR (Gelanggang Olah Raga) di
belakang kampus UII terpadu. membangun Jogja lnternational Hospital maupun
menyegerakan tercipta kampus UI yvang berpusat di Kampus terpadu saja namun
Jebih daripada itu, kesiapan sumber dava manusia-nya juga harus diperhatikan.
Para karyawan non-akademis juga merupakin orang pertama  yang dilihat

mahasiswa (konsumen) untuk memlai kinerja institust secara Keseluruhan



Usaha-usaha yang dilakukan untuk meningkatkan mutu karyawan non-
akademis, seperti memberi pelatihan komputer, mengirim beberapa Karyawan
untuk mendapat studi lanjut maupun studi banding merupakan langkah-langkah
positif untuk mewujudkan hal tersebut. Para Kabag dan Kaur sebagal obyek
dalam penelitian ini perlu dibcij beberapa kompensasi vang imbang. bukan hanya
materi semata namun penghargaan. sistein birokrasi vang efektif dan efisien,
kejelasan fungst dan langgung jawab_serta lingkungan kerja vang membuat

mercka merasa nyaman dan betah untuk bekenja.

Beberapa saran yang yang dapat kami berikan antara lain :

1. Pembangunan fisik dan prasarana yang sangat gencar dilakukan Ul
hendaknya diimbangi pula dengan tersedianva SDM yang menunjang.
Bagaimanapun baiknya sebuah organisasi, lengkap dan tersedianya sarana
serta fasilitas kerja, semuanya tidak akan mempunvai arti penting tanpa
adanya manusia yang cakap dan mumpuni untuk mengelola keseluruhan
fasilitas tersebut. Untuk itu, faktor-taktor penunjang terciptanya prestast
kerja yang optimal dari para karyawan, seperti pemberian kompensast
yang adil, adanya penghargaan, kejelasan fungi, tugas dan wewenang
harus diperhatikan dan dipenuhi secara seimbang dengan kemampuan tiap-
tiap karyawan (individu)

2. Adanva pergantian Kabag dan Kaur baru setiap 4 tahun sekali, yaitu
setelah pemilihan rektorat harus dicermati secara seksama kelebihan dan

kekurangannya. Memang, setiap ada pergantian Kabag dan Kaur baru
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membawa sistem kerja atau budaya kerja vang baru dan tidak monoton
dan memberikan kesempatan merata bagi siapa saja untuk dapat untuk
dapat menduduki posisi tersebut schingga budava “senioritas” dan adanya
anggapan “jabatan seumur hidup”™ di lingkup jajaran Kabag dan Kaur
sudah berangsur hilang namun hal terscbut dapat menjadikan bumerang
bagi Ul sendiri karena dapat timbul anggapan bahwa UIl berusaha
menghilangkan para karyawan-karyawan “senior” yang sudah tidak
produktif - dengan berdalih ‘mercka tidak  bisa memenuhi  tuntutan
perkembangan institusi, ~seperti penguasaan akan beberapa aplikasi
komputer maupun tuxﬁutan kecepatan dan ketelitian penyelesaian tugas.
Adanva program Pensitm Dini, menurut kami merupakan salah satu solusi
terbaik untuk menghilangkan karyawan-karyawan yang tdak produktif
tapi hal itu harus diimbangi pula dengan usaha ULl yang seimbang untuk

meningkatkan mutu dan kualitas para Karyawannya.

A

Sistem birokrast yang .:-nasih terkesan lambat dalam beberapa pelayanan
kepada mahasiswa harus dicarikan jalan keluar olch semua pihak sehingga
katika ada pénnasaléhan-pmmasula’nan vang berkaitan dengan pelayanan
kepada mahaéiswa, bukan hanva karyawan saja vang menjadi “kambing
hitam” dari semua kesalahan tetapi jauh dari pada itu, institusi juga harus

proaktif dan akomodatif untuk membuat siatem pelayanan vang lebih baik.
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23

16 26 23 36 |
17 28 25 28 34
18 25 22 24 32
19 25 24 23 24
20 27 28 28 34
21 28 26 24 33
22 28 26 29 39
23 28 26 29 39
24 26 24 24 32
25 19 15 16 21
26 28 25 20 35
27 23 21 23 27
28 26 26 29 37
29 28 21 27 34
30 28 24 24 32
31 22 21 23 28
32 27 26 23 33
33 29 27 29 36
34 25 17 24 28
35 23 26 27 30
36 28 28 28 38
37 25 20 21 31
38 25 18 20 34
39 26 23 22 31
40 26 27 22 34
41 26 27 26 35
42 28 26 30 32 |
43 25 23 29 31
44 24 19 23 29
45 29 27 26 37
46 26 25 30 36
47 26 22 24 31
48 26 19 24 32
49 25 26 26 35
50 28 25 23 33
51 25 26 29 32
52 25 23 23 34
53 24 19 22 30
54 25 24 24 32
55 23 21 22 29
56 26 21 24 34
57 27 27 28 39
58 19 22 20 30
59 28 24 23 32 |
60 28 26 29 37
61 29 23 29 34
62 22 16 23 28 |
63 25 27 26 30 |
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Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas
Motivasi Untuk Berprestasi (nAch)

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 75 100,0
Excluded® 0 .0
Total 75 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of items
610 8

{tern Statistics

Mean Std. Deviation N
st 46533 58108 75
s12 42667 , 79412 75
s13 48133 ,39227 75
si4 43867 ,73325 75
s15 4,1333 . 70391 75
s1B 3,8267 , 70468 75
s17 3,8133 ,80023 75
s18 3,8647 70391 75
item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if itern-Totai Alpha if item
item Deileted ttem Deleted Correlation Deieted
s11 29,1067 6,421 466 .540
s12 29,4933 6,848 157 829
813 28,9467 7,294 ,322 585
s14 29,3733 6,588 267 591
$15 29,6267 6,291 ,381 556
s16 29,9333 6,279 384 555
s17 29,9467 5,862 420 ,540
s18 29,8933 6,988 174 817
Scale Statistics
Mean Variance Std. Deviation | N of ltems
33,7600 8,131 285146 8




Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas
Motivasi Untuk Berkuasa (nPow)

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 75 100.0
Excludeda 0 .0
Totai 75 100,0

a. Listwise deletion based on alf variables in the procedur

i

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of tems
669 .6
ftem Statistics
Mean | Std. Deviation N
s21 3,8533. 81694 75
$22 41733 ,70468 75
s23 3,4133 1,05388 75
24 3,4933 ,96385 75
s25 4.1600 69826 75
526 4,4133 61717 75
Item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if ltem-Total Alpha if item
ltem Deleted ltem Deleted Correlation Deleted
8§21 19,6533 7,365 263 872
522 18,3333 7,198 388 629
s23 20,0933 6,086 385 642
s24 20,0133 6,121 451 608
825 19,3467 6,959 476 606
26 19,0933 7.140 508 604
Scale Statistics
Mean Variance Std. Deviation | N of ltems
23,5067 9,199 3,03303 6




Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas
Motivasi Untuk Berafiliasi (nAff)

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 75 100,0
Excludeda o] .0
Total 75 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliabifity Statistics
Cronbach's
Alpha N of tems
855 8

itermn Statistics

Meaan Std. Deviation N
s31 v 4,2000 63871 7
832 : 4,0400 72485 75
s33 ' 4,3333 82240 75
s34 40933 79140 75
s35 ~ 42533 87969 75
838 3,9067 68128 75

item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's
Scale Msan if Variance if ftem-Total Alpha if tem

» item Deleted tem Deleted Correlation Deleted
831 ' 20,6267 7,318 856 829
s32 | 20,7867 7.359 534 852
s33 20,4933 7.064 785 811
s34 20,7333 £,820 614 B3¢
835 20,5733 6,734 790 BO3
s36 ' 20,9200 7,507 | 539 849

Scale Statistics

Mean Variance | Std. Deviation N of ltems
24 8267 983 3,15960 )




Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas
Prestasi Kerja

Case Processing Summary

‘ N Yo
Cases Valid 75 100.0
Excludeda ‘ 0 0
Total 75 | 100,0
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of items
836 8
itemi Statistics
Mean I Std Deaviation N
547 4,3067 71570 | 75
542 44667 | 64375 75
s43 4,0800 76688 | 75
$44 4,6800 71206 | 75
545 4.0933 66115 | 75
546 4,0400 84590 | 75
s47 3,9333 77692 | 75
$48 3,9733 | 71610 | 75
item-Totai Statistics
Scale f Corrected | Cronbach's
Scaie Mean if Vanance if | itern-Tolal Alpia if item
item Deieted item Deieted | Correiation Deieted
sd1 28,6667 11,712} 539 820
s42 28,5067 13,064 | 208 847
543 28,8933 10,556 | 747 790
s44 28,8933 | 11,475 | 597 | 812
- 545 28,8800 | 12,215 } 479 827
$48 28,9333 12,036 | 538 820
s47 29,0400 10,004 | 554 | 804
$48 29,0000 | 11,216 | 654 | 805
Scale Statistics
Mean Variance Std. Deviation , N of tems
32,9733 14,864 | 385540 | 8
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