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ABSTRAKSI

Berbagai Perguruan Tinggi yang ada di Jogjakarta, baik negeri (PTN) maupun

swasta (PTS) menyebabkan munculnya persamgan secara tidak langsung dalam

menawarkan jasa pendidikan kepada para calon mahasiswa. Untuk menigkatkan mutu

masing-masing Perguruan Tinggi tersebut, tentunya bukan hanya kita melihat dari sisi

akademis semata namun kualitas pelavanan para karvawannya juga menjadi faktor

penunjang keberhasilan jasa pendidikan. Para Kepala Bagian (Kabag) dan Kepala Urusan

(Kaur) sebagai obyek dalam penelitian ini mempunyai peran yang cukup vital sebagai

'jembatan' antara pihak managerial (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 berprestasi (nAch) memberikan kontribusi paling besar terhadap prestasi

kerja
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1 LATAR BELAKANG MASALAH

Perkembangan yang pesat dalam seluruh aspek kehidupan, menyebabkan

timbulnya 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 ataujasa yang ditawarkan. Akibatnya, dalam dunia bisnis adalali hal yang

mutlak bagi organisasi atau perusahaan untuk membuat produk dan layanan yang

terbaik bagi konsumen.

Sumber daya manusia menipakan 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 besardalam 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 menipakan unsur yang sangat penting dan berpengaruh dalam aktifitas

sebuah organisasi. Bagaimanapun baiknya 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 (input) bagi perusahaan,

namun tidak semua manusia atau individu dalam organisasi disebut 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 defmisi 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 rangka 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

yangtelah dicapainya.

Jika kita melihat beberapa referensi tentang pengertian-pengertian

motivasi, Mangkunegara (2000) menyimpulkan dan pendapat-pendapat Sperling

(1987), McConnick (1985), Stanton (1981) dan Stanford (1969) bahwa :

1. Motif, menipakan suatu dorongan kebutuhan dan 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)

3. Prestasi kerja, dikatakan sebagai sebuah hasil atau output dari 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 menjadi dua, yaitu :

1. Motivasi Internal, adalah faktor-faktor dorongan yang berasal dari dalam

diri (pribadi) seseorang yang mendorongnya imtuk berprilaku tertentu.

2. Motivasi Eksternal, adalah faktor-faktor motivasi yang berasal dari mar

(lingkungan) yang mempenganihi 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 sendin. Faktor-

faktor itulah yang harus berusaha dipuaskan agar menciptakan suatu prestasi kerja

atau output yang baik dariseorang karyawan.

Dalam struktur organisasi memang secara jelas telah diatur hak-hak dan

kewajiban seorang karyawan dan penisahaan sendiri. Dilihat dari sisi karyawan,

hak-hak seorang meliputi bagaimana ia mcndapat 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 dantanggug jawabtertentu 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 penelitian adalah Kepala Bagian (Kabag) dan Kepala Urusan

(Kaur) di Lingkungan Universitas Islam Indonesia.

Namun agar fungsi Kabag dan Kaur yang bekerja di perusahaan

mempunyai prestasi kerja yang baik maka tentunya kita harus dapat melihat

kebutuhan dan keinginan dari karyawan yang bersangkutan. Perusahaan dalam hal

ini haras memiliki cara pandang dalam memperlakukan karyawannya sebagai

manusia yang membutuhkan motivasi untuk menciptakan dan meningkatkan

prestasi kerjanya

Berangkat dari keadaan tersebut diatas maka penuhs tertarik 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 IslamIndonesia jika dilihat melalui pendekatan teori tiga

kebutuhan ?

2. 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 dilihat melalui pendekatan teori tiga

kebutuhan.

2. Untuk mengetahui motivasi manakali 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 dikaji adalah :

1. Bagi Organisasi, dalam hal ini Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia

adalah sebagai:

a. Informasi, berdasar penelitian lebih dalam untuk menganalis faktor-faktor

motivasi yang mempengaruhi prestasi 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

kerjaKabag dan Kaur di Universitas IslamIndonesia.

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, dalamhal ini kami sendiri selaku penulisadalah:

a. Bahan informasi, tinjauan kritis dan pengembangan cakrawala berfikir

yang lebih luas dari penelitian yang dilakukan di lingkup perguruan tinggi

un.

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 perguruan tinggi FE UH

3. Bagi khalayak umum dan Ilmu Pengetahuan adalah :

a. Dapat digunakansebagai infsrmasi atau bahan kajian bagi khalayakumum

dan peneliti lain untuk dapat melakukan pengkajian lebih lanjut tentang

permasalahan-permasalahan motivasi dan prestasi kerja dalam suatu

perusahaan.

 



BAB II

KAJIAN PUSTAKA

2 1 TELAAH PUSTAKA

Berbagai penelitian mengenai motivas, dalam kahannya dengan presto
kerja te.ah banyak dHakukan sebe.umnya dan agaknya telah men^d,
pern.asa.ahan Mas* data penetitian madmen ... daya .nan.,, na,,u„
tentu saja, penehtian-penehtian tersebut menggunakan pendekatan teor. dan alat
analisis yang berbeda-beda.

Yadi Mulyadi (2000) melaknkan penehtian dengan judul »Pengamh
faktor-faktor motivas, tertadap prestas, ke,a karyawan pada FT. Mfc. Rekatama
Mandtn Klaten - dengan mengambil sampie penetitian sebanyak 65 karyawan
pada perusahaan te^ebnt yang kemudtan kese.uruhannva d«ad,kan sample
penelitiar, tersebut Penelitian tersebut membuktikan adanya keterkattan dan
1—, antara motivas. terhadap prestasi ke,a dengan .nenetit, faktor-faktor

d,band,„gkan dengan prestasi ke.a sebagai vanabe, dependen. Pada penetitian
tersebut, ketiga vanabel dependen yang druj, tert*, mempengaruln vanabel
mdependennya, yartn prestasr ka]a dan faktor motivas, psrkologts tentyata
terbukti sebagai faktor yang pfeg donnnan mempengarnlti prestasi kerja.

Manyatnn (1997) dalam penelitiannya yang berjudul pengaruh motivas,
teJa terhadap ^katan prestas, ke,a karyawan pada UD.Kar.ono dan
UD.Cahya Snward, *Jogjakarta 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 aktuahsasi diri dibandingkan

dengan prestasi kerja. Dengan menggunakan metode alat analisis Korelasi Product

Moment. Korelasi linier berganda dan Korelasi Parsial untuk menguji motivasi

yang pahng berpengaruh, hasil dari penehtian 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 penehtian pengamh 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 penehtian diatas apabila dibandingkan dengan penelitian ini maka

terdapat perbedaan variabel independen yang digunakan dimana variabel

independen yang akan diuji, meliputi variabel motivasi untuk berprestasi (nAch),

berkuasa (nPow) dan berafiliasi (nAff) 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 Ilmu 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 seluruli sistem-sistem dan nilai-nilai

perusahaan. Manusia menipakan 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 haras diberi keleluasaan untuk

mengembangkan secara penuh sehxrah 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 organisasi. Dan

pengertian tersebut maka manajemen sumber daya manusia haras 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 SDMyang

optimal bagi organisasi. Kesemua hal itu tentunya melibatkan tanggung jawab

manajerial yang bukan sekedar melakukan staffing saja dalam organisasi tetapi

juga memastikan baliwa potensi kinerja segenap sumber daya manusia yang

dimiliki akan terwujud dengan optimal.
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Menurut Schermerhom (2000), elemen-elemen utama dalam proses

ManajemenSumberDayaManusia dijelaskan sebagai berikut:

1. Menarik tenaga kerja yang berkualitas, mengelola perencanaan,

rekraitmen dan seleksi sumber daya manusia.

2. Mengembangkan tenaga kerja yang berkualitas, mengelola orientasi,

pelatihan dan pengembangan serta perencanaan dan pengembangan karier

pegawai.

3. Mempertahankan tenagakerja yang berkualitas, mengelola penahanan dan

pergantian, penilaian kinerja, kompensasi dan benefit dan hubungan tenaga

kerja dengan manajemen.

Dalam hal tersebut tentunya kita dapat melihat aspek-aspek motivasi

sebagai salah satubagiandari kajianManajemen SumberDaya Manusia. Motivasi

menipakan bagian dari MSDM dalam rangka pembinaan, pengembangan dan

pengarahan tenaga kerja dalam suatu organisasi. Motivasi selalu dihubungkan

dengan daya dorong dan perilaku yang membuat seseorang melakukan suatu

kegiatan.

2.2.2. Pengertian Motivasi

Apabila berbicara mengenai motivasi maka akan selalu dihubungkan

dengan setiap kegiatan yang dilakukan oleh seseorang yang tidak terlepas dari

daya dorong dan sikap yang membuat seseorang tersebut mau untuk melakukan

suatu kegiatan. Dalam oganisasi fonnal, motivasi merapakan tugas seorang

manajer untuk membuat karyawan dibawalinya melakukan apa-apa yang
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diinginkan dan dilakukan dari organisasi. Salah satu fungsi pemimpin adalah

memberikan motivasi kerja kepada bawahan. Dengan demikian, kepedulian

pemimpin terhadap pentingnya aspek motivasi pegawai menjadi sesixatu hal yang

patut diperhitungkan.

Motivasi itu sendiri berasal dari kata movere yang berarti dorongan atau

menggerakkan. Namun definisi awal tentang motivasi tersebut masihbiasterlepas

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 didetinisikan 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 padaduahal utama, yaitu ;

I Kebutuhan (needs) yang berhubungan dengan kekurangan 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. Keinginan (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 tanibahan (lembur) atau mencari penghasilan sampingan

diluar pekerjaan biasanya. Faktor tujuan atau hasil yang didapat oleh

seseorang atau karyawan inilah yang dipandang sebagai kekuatan penarik.

Secara umum pengertian motivasi adalah proses untuk mencoba

mempengaruhi seseorang agar melakukan sesuatu yang kita inginkan. Dengan

kata lain, mptiyasi adalah dorongan dari luar terhadap seseorang agar mau

melakukan sesuatu. Motivasi atau dorongan disini merapakan kecenderungan

untuk mempertahankan kerja mereka dalam organisasi dan untuk bertahan hidup

dalam kondisi yang lebih luas.

Sumber dari motivasi kerja merapakan 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 itu, motivasi kerja juga dipengarahi oleh perasaan aman dalam

bekerja, pemberian gaji yang adil dan kompetitif, lingkungan kerja yang

menyenangkan, penghargaan atas prestasi kerja serta perlakuan yang adil dari

pimpinan

2.2.2.1. Berbagai Teori Tentang Motivasi

Ada banyak teori motivasi yang telah dikembangkan oleh para peneliti

terdahulu. Menurat 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 (reinforcement 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' manixsia dan

bagaimana para karyawan yang memiliki 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 haras mampu memenulii berbagai kebutulian para

karyawan serta dapat melakukantindakan untukmeminimalisir hal-hal yang dapat

menghambat kepuasan terhadap berbagai kebutuhan yang ada. Ada 4 teori

motivasi yang tergolong sebagai teori isi tentang motivasi, yaitu teori liierarki

kebutulian Abraham Maslow, teori ERG Clayton Alderfer, teori dua faktor

Frederick Herzberg dan teori tiga kebutuhan David McClelland.

Teori Proses membantu para manajer 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 sehingga dapat menciptakan situasi kerja

yang kompetitif. Ada tiga, teori yang tergolong sebagai teori proses, yaitu teori

ekuitas J. Stacy Adams, teori pengharapan Victor Vroom dan teori penetapan

tujuan (goal-setting) oleh Edwin Locke.
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Sedangkan Teori, Penguatan (reinforcement theory) membantu para

manajer memahami bagaimana perilaku para karyawan yang terpengarah oleh

konsekuensi-konsekuensi lingkungannya. Kalau teori isi dan proses

menggunakan pendekatan-pendekatan perilaku dalam memenuhi berbagai tingkat

kebutulian 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. Teori ini

hanya didasarkan pada pemikiran B.F. Skimier yang mempopulerkan istilah

penguatan positif dan hukuman (punishment) untuk mempengaruhi perilaku

manusia di tempat kerjanya.

Obyek dalam penelitian ini menggunakan salah satu dari Teori Isi tentang

motivasi. Teori 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 akhirnya dapat berkaitan dan mendukung satu sania 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 kategori dan tingkatan-tmgkatan yang berbeda

pemenuhannya mulai dari kebutuhan tingkat dasar sampai yang lebih tinggi,

yakni:

1. Kebutuhan fisiologis

Merapakan kebutuhan dasar yang dibutuhkan oleh selurah manusia untuk

menunjang kebutulian hidup dan biologisnya seperti sandang, pangan dan

papan.

2. Kebutuhan keamanan

Merapakan kebutuhan akan perlindungan dan kepastian dalam keliidupan

sehari-hari dan terhindar dari kecemasan.

3. Kebutulian sosial

Meliputi kebutuhan akan kasih saying, rasa memiliki, dicintai dan diterima

dalam keliidupan sosial kemasyarakatan.

4. Kebutuhan harga diri

Merapakan kebutuhan, akan harga diri dimata orang lain, pcnghormatan,

prestise, kebanggaan, pamor yang diakui orang lain.

5. Kebutuhan aktualisasi diri

Merapakan tingkat kebutuhan yang 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

bertaliap, mulai dari kebutuhan yang paling dasar sampai yang paling tinggi dalam
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hierarki. Kebutuhan 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 teras sesuai hierarki dan tingkat penerimaan tiap-tiap individu.

b. Teori ERG Clayton Alderfer.

Teori ERG pada dasarnya hanya menyederhanakan teori hierarki

kebutuhan maslow menjadi tigakebutuhan, yaitu ;

1. Kebutuhan Eksistensi (existence)

Adalah keinginan atau kebutuhan akan kesejahteraan fisiologis dan material.

2. Kebutuhan keterkaitan (relatedness)

Adalah keinginan untuk memuaskan hubungan antar personal

3. Kebutuhan pertumbuhan (growth)

Adalah keinginan akan perkembangan dan pertumbuhan psikologis

berkelanjutan.

Teori ini tidak mengasumsikan bahwa kebutuhan yang paling rendah haras

dipuaskan terlebih dahulu sebelum kebutuhan tingkatan yang lebih tinggi menjadi

terpenuhi. Menurat teori ini pula, tipe kebutulian manapun dari ketiga kebutulian

diatas dapat mempengaruhi perilaku individu pada suatu waktu tertentu. Teori ini

juga dapat disebut sebagai teori frustasi-regresi dimana apabila suatu kebutuhan

pada tingkat yang lebih rendah sudah terpuaskan, dapat terpenuhi kembali dan

mempengaruhi perilaku apabila kebutuhan pada tmgkatan yang lebih tinggi tidak

dapat terpuaskan.
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c. Teori Dua Faktor Frederick Herzberg.

Teori ini terbagi menjadi dixa bagian, yaitu adanya faktor-faktor higienis

yang diidentifikasikan sebagai sumber-sumber ketidakpuasan karyawan dan

adanya faktor-faktor pernuas sebagai sumber kepuasan karyawan. Faktor-faktor

higienis meliputi kondisi kerja, hubungan antar-personal, kebijakan

organisasional, pengawasan dan gaji sebagai hal-hal dasar penyebab

ketidakpuasan karyawan apabila tidak diberi kepuasan yang tepat. Apabila para

karyawan sudah benar-benar dipuaskan di tempat kerja maka para manajer

melanjutkan perhatian mereka dari faktor higienis kearah faktor pemuas. Faktor-

faktor pemuas yang penting mencakup hal-hal seperti perasaan berprestasi,

perasaan diakui, persaan bertanggung jawab, kesempatan untuk maju dan

perasaan untuk mengembangkan diri.

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 pekerjaannyamenjadi tiga buah kelompok, yaitu :

1. Needfor Achievement

Ialah faktor-faktor atau situasi yang dibuktikannya sebagai sumber

kepuasan kerja dimana prestasi (achievement) lebih dominan dalam

mempengarahi prestasi kerjanya.
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2. Needfor Power

lalah faktor-faktor atau situasi sumber kepuasan kerja dimana kekuasaan

atau motivasi untuk berkuasa (power) lebih dominan dalam mempengaruhi

prestasi kerjanya.

3. Needfor Affiliation

lalah faktor-faktor atau situasi sumber kepuasan kerja dimana kebutuhan

untuk bersama, berinteraksi dan berafiliasi dengan orang lain merapakan

faktor yang lebih dominan dalam mempengaruhi prestasi kerjanya.

Gambar 2.1 di bawah akan lebih menggambarkan hubungan antara masing-

masing teori yang terkategori sebagai teori isitentang motivasi.

Tabel 2.1

Perbandingan Kebutuhan Manusia Menu rut Teori Motivasi Maslow,

Alderfer, Herzberg dan McClelland

Maslow Alderfer

i —
i

] Herzberg McClleland
Higher
Order

Self

Actualization Growth Satisfier

factors

Achievement

Needs Esteem Power
Lower

Order Social Relatedness

Existence

Needs Safety Hygiene

factors j

Affiliation

Physiological
j

Sumber : Schermerhom (2000)
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publik atas apa-apa yang dikerjakannya. Tipe kebutuhan ini juga agak

cenderung individualis dan eksploitatif.

3. Needfor Affiliation ( yang sering dinyatakan dengan ramus nAff)

lalah faktor-faktor atau situasi sumber dimana kebutuhan untuk bersama,

berinteraksi dan berafiliasi dengan orang lain merapakan faktor yang lebih

dominan dalam mempengaruhi prestasi kerjanya. Para karyawan dengan

tingkat afiliasi tinggi cenderang 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 manajerial.

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 itu sendiri dimana mereka dapat menerinia umpan balik

atas kerja yang telah dilakukan dan nantinya bisa digimakan sebagai alat ukur

kemajuandan 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 perasahaan di

Indonesia yang menyadari akan hal ini karena biasanya prestasi kerja karyawan

hanya diukur dari segi "senioritas" semata.

2.2.4. 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 tersendiri untuk meneliti kebutuhan manusia

yang sangatkompleks.

Secara singkat, kebutuhan merapakan keinginan, baik fisik maupun

psikologis yang tidak terpenuhi dari seorang individu. Berkaitan dengan teori isi

tentang motivasi maka pendekatan yang akan digimakan 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 straktur organisasi perasahaan,

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 umuimiya. Betapa vitalnya

fungsi ini liingga dapat dikatakan tanggung jawab dan tuntutan pekerjaan mereka

sangat penting karena menyangkut berbagai fungsi teknis dan administratif yang

diemban liingga 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 McCUeland, kita dapat mempunyai sebuah pendekatan dimana kebutuhan

untuk berprestasi (nAch) merapakan keinginan untuk melakukan sesuatu yang

lebih baik atau yang lebili 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

(nAff) adalah keinginan untuk membentuk dan mempertahankan hubungan yang

hangat dan bersahabat dengan orang lain.
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McCUeland dalam Schermerhorn (2000) menganggap bahwa kebutuhan

untuk berafiliasi (nAff) dalam teori tersebut merapakan kebutuhan yang paling

besar dan berpengaruh terhadap prestasi kerja daripada kebutuhan lainnya.

McCUeland juga mengatakan bahwa para karyawan yang paling tinggi kebutuhan

berafiliasinya akan mencari persahabatan (companionship), persetujuan 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 McCUeland adalah manajer yang memiliki kebutulian

yang tinggi akan kekuasaan sosial daripada kebutuhan afiliasi yang kuat. Hal

inilah yang nantinya akan dikaji dalam penelitian mi untuk melihat sejauh 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 kebutulian untuk berafiliasi (nAff) paling besar member!

kontribusi pengaruh terhadap prestasi kerja
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BAB HI

METODE PENELITIAN

3.1 Lokasi Penelitian

Penelitian mengenai PengaruhMotivasi 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 ini adalah :

Xi = Kebutuhan untuk berprestasi (n.4ch),

X2 = Kebutuhan untuk berkuasa (nPow)

X3 = Kebutuhan untuk berafiliasi (nAff)

Y = Prestasi kerja

3.2.1 Variabel independen

1. Motivasi untuk berprestasi (nAch)

2. Motivasi untuk berkuasa (nPow)

3. Motivasi untuk berafiliasi (nAff)
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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 output 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 maka diperlukan adanya definisi operasional dan parameter.

Secara sederhana, definisi operasional dan parameter penelitian ini tersusun

sebagai berikut:

1. Motivasi untuk berprestasi (nAch)

Seseorang yang nAch-nya tinggi dalam melakukan suatu pekerjaan akan

mempertimbangkan apakah pekerjaan yang akan dilakukannya nanti memiliki

tantanganatau tidak. Tantangan lebihberarti sehingga ia dapat memperhitungkan

kendala, untung-ragi maupun prestasi yang akan diraih sehingga tipe-tipe orang

dalam kategori ini biasanya bertanggung jawab, berani mengambil resiko,

berusaha dan bekerja keras untuk meraih hasil dan prestasi maksimal dalam

pekerjaannya. Indikator-indikatornya antara lain :

• Prestasi

• Tanggung j awab

• Pengakuan

• 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 peniih persaingan dan

orientasi akan status yang lebih memberikan perliatian 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:

• Uclim persaingan

• Status pekerjaan

• Jenjang Hierarki kekuasaan

3. Motivasi untuk berafiliasi (nAff)

Karena kebutuhan untuk berafiliasi paling tidak merapakan kebutuhan

dasar manusia sebagai makhluk sosial maka seseorang yang memiliki nAff yang

tinggi akan tampak lebih bersahabat dalam interaksi 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

• Hubungan dengan rekan kerja

• Hubungan dengan bawahan
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4. Prestasi kerja karyawan

Prestasi kerja sebagai variabel dependen dalam penehtian ini lebih

ditujukan dengan sebuah prestasi yang dihasilkan berkaitan dengan tugas dan

pekerjaan yang diemban atau secara mudahnya merapakan faktor eksternal

pendorong motivasi dan prestasi kerjanya. Hal-hal yang berkaitan dengan

spesifikasi tugas, pola dan lingkungan kerja adalah beberapa contoh pengaruh

atas pekerjaan yang berasal dari faktor eksternal ini. Indikator-indikatornya antara

lain:

• Pengetahuan yang berhubungan dengan tugas

• Penyesuaian dengan tugas

• Lingkungan kerja

• Keandalan dalam tugas

3.4 Data Dan Cara Pengumpulan Data

Data yang dibutuhkan untuk penelitian ini diperoleh 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 baik

kualitatif maupun kuantitatif dari responden berupa kixmpulan pertanyaan

Kuesioner yang diajukan pada responden bersifat qestionaire studies non

disques, yaitu daftar pertanyaan yang tersusun rapi yang akan ditanyakan

pada responden, yang dibuat sedemikian rapa sehingga tujuannya jelas

dan terang bagi pihak responden.

Kuisioner terdiri atas 6 (enani) pertanyaan identitas responden, berupa

nama, usia (tempat dan tanggal lahir), jenis kelamin, tingkat pendidikan,

golongan kepangkatan dan jabatan tugas. Kemudian untuk selurah

variabel, baik variabel bebas maupun variabel terikat dibuat pertanyaan

masing-masing sebanyak 2 (dua) buah. Skala pengukuran angket

menggunakan skala Likertyang berbentuk sebagai berikut:

1. setuju sekali diberi bobot 5

2. setuju diberi bobot 4

3. cukup diberi bobot 3

4. tidak setuju diberi bobot 2

5. sangat tidak setuju diberi bobot 1

Teknik yang digimakan dalam mengumpulkan data adalah dengan cara

menyebarkan pertanyaan dalam bentuk kuesioner pada responden, dalam
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hal ini adalah pada Kepala Bagian (Kabag) dan Kepala Urusan (Kaur) di

Universitas Islam Indonesia

2. Data sekunder, yang diambil dalam bentuk yang sudah jadi tanpa haras

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 sejarali perusahaan, gambaran

umum perusahaan, dan straktur kepemimpinan dalam perusahaan dan

pencarian data-data kepegawaian yang 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 prestasi kerja. Dengan uji validitas, nantinya akan dapat dihhat

butir pertanyaan mana yang dapat digunakan sebagai bahan bagi analisa untuk

menguji hipotesa penehtian.
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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 selurah pertanyaan yang ada dalam instrumen penelitian. Adapun

penjelasan uji validitas dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Motivasi Berprestasi (nArch)

Dalam faktor motivasi berprestasi ini, terdapat 8 pertanyaan atau item. Namun

yang terkategori valid hanya 6 butir pertanyaan setelah melalui proses pengolahan

data. Adapun hasil pengujiannya adalah sebagai berikut.

Tabel 3.1

Tabel Rangkuman Hasil Uji Validitas
Faktor Motivasi Berprestasi Yang Valid

No Butir Rpq Keterangan

1. Prestasi sangat penting bagi diri Anda j 0,466

~j"0T322"
i
I

Valid

2. Diperlukan tanggung jawab dalam

menyelesaikan tugas

Valid

3. Adanya tanggung jawab membuat Anda

bergairah dalam bekerja

i 0,267

;

Valid

4. Citra perusahaan di masyarakat umum diakui

dengan baik

! 0,381 Valid

5.

6.

Anda mendapat pengakuan dari orang lain atas

pekerjaan yang dilakukan

j 0,384
i

Valid

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 danalpha 0.05 maka akandidapat 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 yaitu 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.
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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

1.

Butir

JJclim persaingan kerjayang kondusif

Rpq

0,263

Keterangan

Vahd

2. Persaingan kerjayang sehat membuat Anda

betah bekerja

0,398 Valid

3. Status pekerjaan membuat Anda lebih memiliki

wibawa

0,385 Valid !

|
i
i

4. Anda bangga dengan status pekerjaan yang

dimiliki saat ini

0,451 Valid

5. Anda mengetahui dengan jelas straktur

organisasi perusahaan berikut fungsi, tugas dan

wewenangnya

0,476 Valid

i
6. Anda mengetahui dengan jelas fungsi dan

wewenang pekerjaanyangdilakukan sekarang

0,509 Valid

Sumber: Data Primer, diolah

Dari hasil pengujian validitas tersebut teriihat 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

 



5. Hubungan dengan bawahan yang terjalin

dengan baik

Terbentuk hubungan baik dan suasana

harmonis antara pimpinan danbawahan dalam

perasahaan
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Sumber: Data Pnmer, diolah

Dari hasil pengujian validitas tersebut teriihat baliwa nilai korelasi product

moment yang dikoreksi (Corrected Item-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

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 kccil daripada nilai r-tabel maka dapat disimpulkan baliwa

pertanyaan atau item tersebut tidak sahih. Pada penelitian ini, jumlah sampel

yang diambil (n) adalah 75 dan besarnya df dapat dibitung 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. Hal ini

berarti selurah 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.

No

1.

2.

4.

6.

8.

Tabel 3.4

Tabel Rangkuman Hasil Uji Validitas
Faktor Prestasi Kerja

Butir

Pengetahuan /skill Anda sangat menunjang

pekerjaan

Anda masih memerlukan tambahan pelatihan

dan pengembangan untuk menunjang pekerjaan

saatini

Adanya fasilitas kerjayang menunjang

pekerjaan

Fasilitas kerjayangdiberikan perusahaan

membuat Anda nyaman dalam bekerja

Lingkungan kerja yangbersahabat

Rpq

0.539

0,298

0.747

0,597

0,479

Lingkungan kerja yang mendukung Anda untuk 0,538

lebih berprestasi

Anda dapat diandalkan dalam pekerjaan yang

dilakukan saat ini

Anda selalu dapatmenyelesaikan tugas dengan

baik

0.654

0,654

Keterangan

Valid

Valid

Vahd

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Sumber: Data Primer, diolah

Dari hasil pengujian validitas tersebut teriihat 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 0,747. Pengambilan kesimpulan apakah
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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 baliwa 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 besamya df dapat dihitung 75 - 1 = 74.

Dengan df = 74 dan alpha0.05 makaakan didapatr tabel sebesar 0,1901.

Dari kriteria tersebut, maka ada 8 (delapan) butir pertanyaan yang nilai

koreksi korelasi product momenl-nya yang lebih besar daripada r-tabelnya.

Hal ini berarti selurah butir pertanyaan tersebut dapat dikatakan sahih.

3.5.2 Uji Reliabilitas

Uji rehabilitas 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 cukup dapat

dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul data.

Untuk menguji reliabilitas dalam penelitian ini digunakan ramus Alpha

Cronbach. Hal ini secara teknis diselesaikan dengan program aplikasi paket SPSS

For Windows versi 10.00
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Rumus yang digunakan menurat Sutrisno Hadi (1991) adalah sebagai

berikut.

m"-T
V -VYt l_x

v.

M

M^l V,

Dimana :

rlt : reliabilitas instramen

Vx : Variasi butir

Vt : Variasi total

M : Jumlah butir

Butir tes mempunyai reliabilitas baik, jika hasil rn lebih besar dari r tabel

dan untuk menginterpretasikan tingkat keteraudalan instrumen maka digunakan

pedoman dari Sutrisno Hadi (1984):

• Antara 0,801

• Antara 0,601

• Antara 0,401

• Antara 0,201

• Antara 0,000

s.d 1,00 : tinggi

s.d 0,800 : cukup tinggi

s.d 0,600 : agak tinggi

s.d 0,400 : rendah

s.d 0,200 : sangat rendah

Uji reliabilitas dilakukan terhadap item-item pertanyaan dalam variabel

yang diteliti yaitu motivasi untuk berprestasi, motivasi untuk berkuasa, motivasi

untuk berafiliasi, dan prestasi kerja. Uji reliabilitas instramen dengan

menggunakan ramus 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

Alpha

R Tabel Keterangan

Motivasi Berprestasi 0,610 0,1901 Handal

Motivasi untuk Berkuasa 0,669 0,1901 Handal

Motivasi untuk Berafiliasi

Prestasi Kerja

0,855

0,836

0,1901 1 Handal

0,1901 Handal

Sumber: Data Primer, diolah

Uraian uji reliabilitas (keandalan) masing-masing laktor adalah sebagai

berikut:

1. Motivasi Berprestasi (nAch)

Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh nilai koefisien Alpha sebesar

0,610. 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 laktor motivasi beiprestasi ini dapat dikatakan

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

digolongkan dalam kriteria cukup tinggi.
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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 sigiufikansi sebesar 5% yaitu 0,1901. Ini berarti baliwa

butir-butir yang ada pada faktor motivasi untuk berkuasa (nPow) ini dapat

dikatakan handal (reliable). Sesuai dengan kritena dari Sutrisno Hadi, maka

nilai alpha ini dapat digolongkan dalam kriteria cukup tinggi.

3. Motivasi untuk Berafiliasi (nAff)

Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh nilai koefisien 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 motivasi untuk berafiliasi (nAff) 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 lebili tinggi dibandingkan dengan nilai korelasi

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

butir-butir yang ada pada faktor prestasi kerja ini dapat dikatakan handal

(reliable). Sesuai dengan kriteriadiri Sutrisno Hadi, makanilai 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 niewakili keselurulian

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 oleh daftar pegawai administratif tetap

bagian straktural yang diperoleh dari bagian Administratif Kepegawaian UII per

April 2005. Adapun jumlah keselurahan 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 yang akan diambil untuk kemudian diuji oleh peneliti adalah

sebesar 75 orang yang terdiri atas posisi Kabag dan untuk posisi Kaur atau

sejumlah 80,65 % dari keselurahan populasi. Jumlah tersebut diambil mengingat

keterbatasan waktu penulis dalam melakukan penelitian disamping cukup

banyaknya pula fakultas-fakultas di lingkungan UII yang terpencar-pencar berada

di wilayah Daerah Istimewa Jogjakarta.
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Dalam penelitian ini, digunakan metode pengambilan sampel probability

sampling, yaitu beraim metode simple random sampling atau sampling acak

sederhana. Stratifikasi atau penggolongan menurat metode ini menggambarkan

bahwa setiap anggota dari populasi mempunyai kesenipatan yang sama untuk

dimasukkan sebagai sampel tanpa diklasifikasikan menurat unsure-unsur tertentu

sehingga dalam populasi penelitian, Kabag dan Kaur dari tiap-tiap Fakultas di

lingkup Universitas Islam Indonesia, termasuk di jajaran Pusat (Rektorat)

mempunyai kesenipatan yang sama untuk bisa diambil sebagai sampel.

Menurat Soeratno (1988), kelemahan sampling acak ini adalah sulit untuk

memperoleh data lengkap tentang keselurahan 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 penelitianini bukan untuk studi penelitian semata, balikan 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 anahsis berdasarkan hasil jawaban responden yang disusun

dengan menggunakan tabulasi data kemudian diberi penjelasan yang

menerangkan angka-angkadari 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 menunjukan ada tidaknya pengarah variabel bebas

secara bersama-sama terhadap variabel terikat. Analisa regresi berganda juga

digunakan untuk mengetahui apakah ada pengaruh yang positif antara variabel

bebas (Xi) dengan variabel terikat (Y). formulasinya :

Y^a + b^+b-.Xj + e

Untuk mengetahui diterima tidaknya hipotesis pertama, yaitu adanya

pengaruh antara motivasi terhadap prestasi kerja, dilakukan anahsis uji

probabilitas. Uji probabilitas digunakan untuk menguji nilai regresi secara

keseluruhan atau serempak dengan ramusan hipotesis sebagai berikut:

 



Ho = bi = b2 = b3 = b4 = b5=0

H,^b1^b2^b3^b4^b5#0
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Keterangan :

1. FI0: Motivasi mempengaruhi Prestasi kerja

2. Hi: Motivasi tidak mempengaruhi Prestasi kerja

3. Pengujian melalui uji probabilitas variansinya adalah dengan

membandingkan probabilitas dengan a = 0,05.

Apabila hasil perhitungan menunjukkan Probabilitas < 0,05 ; maka Ho

ditolak atau Hi diterima, artinya : Tidak ada pengaruh antara motivasi terhadap

prestasi kerja. Apabila hasil perhitungan menunjukkan probabilitas > 0,05 maka

Ho diterima atau Hj ditolak, artinya : Terdapat pengarah antara motivasi terhadap

prestasi kerja.

Untuk melihat seberapa besar pengaruh variabel bebas terhadap variabel

terikat, langkah selanjutnya adalah menacari koefisien determinasi (R2). Semakin

besar R2 (mendekati 1) maka pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat

semakin besar. Sebaliknya jika R2 semakin kecil maka pengarah variabel bebas

terhadap variabel terikat semakin kecil pula. Secara umum dapat dikatakan bahwa

besar R2 berada antara 0 dan 1 atau 0 < R2 < 1
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2. Korelasi Parsial

Untuk membuktikan kebenaran hipotesis kedua, yaitu : variabel motivasi

untuk berprestasi lebili berpengaruh terhadap prestasi kerja daripada variabel-

variabel motivasi lainnya digunakan koefisien korelasi Speannen. Semakin besar

angka koefisien determinasi 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 = bi = b2 = b3=b4 = b5=0

Hnfcb,#>2#>3*b4* b5*0

Keterangan:

1. Ho : Variabel kebutuhan untuk berprestasi (nAch) paling besar

memberi kontribusi pengarah terhadap pestasi kerja

2. Hi : Variabel kebutuhan untuk berprestasi (nAch) tidak memberi

kontribusi pengaruhyang besar terhadap pestasi kerja.

3. Pengujian melalui uji probabilitas variansinya adalah dengan

membandingkan probabilitas dengan a = 0,05.

Apabila hasil perhitungan menunjukkan probabilitas < 0,05 maka Ho

ditolak atau Hi diterima, artinya :Variabel kebutuhan untuk berprestasi (nAch)

tidak memberi kontribusi pengaruh yang besar terhadap pestasi kerja. Apabila

hasil perhitungan menunjukkan probabilitas > 0,05 maka Ho diterima atau Hi

ditolak, artinya : Variabel kebutuhan untuk berprestasi (nAch) paling besar
j

memberi kontribusi pengarahterhadap pestasi kerja.
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BAB IV

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 gairali dalam bekerja, pengakuran citra perasahaan yang baik,

tantangan pekerjaan, dan pekerjaan yang lebih menantang.

Analisis deskriptif atas variabel motivasi berprestasi adalah sebagai

berikut:

 



46

Tabel 4.1

Analisis Deskriptif terhadap Variabel Motivasi Berprestasi (nAch)

Frckuensi Jawaban Responden (%)
No Parameter

._ I - A

C TS STS

1. Pentingnya prestasi 69,3 28,0 1,3 1,3 0,0

2. Tanggungjawab dalam penyelesaian tugas 81,3 18,7 0,0 0,0 0,0

3." 1

4.

tanggungjawab untuk membuat gairah

dalam bekerja

48,0 46,7

53,3

2,7 1,3 1,3

pengakuran citra perusahaan yang baik 30,7 14.7 1,3 0,0

5. tantangan pekerjaan 18,7

12,0

49,3 26,7 5,3 0,0

6. pekerjaan yanglebih menantang 68,0 16,0 2,7 1,3

Sumlber: Data Primer, diolah

Keteranaan:

• SS = sangat setuju
• S = setuju
• C = cukup
• TS = tidak setuju
• STS = sangattidak setuju

Pengkategonsasian motivasi berprestasi (nAch) secara agrcgat dibagi

menjadi lima kriteria, yaitu :

a) Sangat Tinggi

b) Tinggi

c) Sedang/cukup

d) Kurang

e) Sangat Kurang
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Langkah-langkah kategorisasinya 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 dari Sturges,

yaitu dengan membagi selisih nilai tertinggi dan nilai terendah dengan jumlah

kelas atau kategorinya. Dalam motivasi berprestasi (nAch) ini, nilai terendah

dalam skala pengukuran didapatkan sebesar 19 dan nilai tertingginya adalah 30.

Dengan demikian? diperoleh nilai interval kelasuya adalah (30-19)/5 = 2,2. Maka

penentuan kriterianya dapat disusun sebagai berikut:

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

2) 21,2 < nAch < 23,4 : Rendah

3) 23,4 < nAch< 25,6 : Sedang

4) 25,6 < nAch< 27,8 : Tinggi

5) 27,8 < nAch < 30 : Sangat Tinggi

Untuk melengkapi hasil-hasil penelitian, berikut ini adalah rincian

motivasi berprestasi (nAch) pada masing-masing kategori.

 



Tabel 4.2

Motivasi Berprestasi (nAch)

Pada Masing-Masing Kategori
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Kategori Frekuensi Persentase

Sangat Rendah 4 5,3

Rendah 9

21

12,0

Sedang 28.0

Tinggi 21 28,0

Sangat Tinggi 20 26,7

Jumlah 75 100

Sumber: Data Primer, diolah

Berdasarkan kategori tersebut diatas teriihat bahwa ada 4 responden yang

berada dalam kategori sangat rendah dalam motivasi beiprestasi (nAch). Jumlah

ini mewakili 5,3 persen dari selurah responden yang ada. Sebanyak 9 responden

yang berada dalam kategori rendah dalam molivasi berprestasi (nAch). Jumlah ini

mewakili 12 persen dari seluruli responden yang ada. Sebanyak 21 responden

yang berada dalam kategori sedang dalam motivasi beiprestasi (nAch). Jumlah ini

mewakili 28 persen dari selurah responden yang ada.

Sebanyak 21 responden yang berada dalam kategori tinggi dalam motivasi

berprestasi (nAch). Jumlah ini mewakili 28 persen dari selurah responden yang

ada. Sebanyak 20 responden yang berada dalam kategori sangat tinggi dalam
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motivasi berprestasi (nAch). Jumlah ini mewakili 26,7 persen dari selurah

responden yang ada.

4.1.2 Hasil Analisis Deskriptif Variabel Motivasi untuk Berkuasa (nPow)

Parameter yang ada pada variabel motivasi untuk berkuasa (nPow)

menyangkut iklini persaingan kerja yang kondusif, persaingan kerja yang sehat,

status pekerjaan, kebanggaan akan status pekerjaan, pengetahuan straktur

organisasi, danpengetahuan 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

1.

Parameter

Iklim persaingan kerjayang kondusif

Freki

"~ss

20,0

uensi Ja>

S

52,0

vaban Responden (%)

C

21,3

TS

6,7

STS

0,0

2. Persaingan kerja yang sehat 33,3 52,0 13,3 3,3 0,0

3. Status pekerjaan 14,7 34,7 33,3 12,0 5,3

4. Kebanggan akan status pekerjaan 16,0 32,0 40,0 9,3 2,7

5.

6.

Pengetahuan struktur organisasi 33,3

48.0

49.3

45,3

17,3 0,0 0,0

Pengetahuan fungsi dan wewenang

pekerjaan

6,7 0,0 0,0

Sum!>er: Data Primer, diolah
Keterangan:

• SS = sangat setuju
• S = setuju
• C = cukup
• TS = tidak setuju
• STS= sangat tidak setuju
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Pengkategorisasian motivasi untuk berkuasa(nPow) secara agregat dibagi

menjadi lima kriteria, yaitu :

a) Sangat Tinggi

b) Tinggi

c) Sedang

d) Kurang

e) Sangat Kurang

Langkah-langkah kategorisasinya dilakukan dengan menghitung nilai

tertinggi dan nilai terendali 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, seeking,

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

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

terendah dengan jumlah kelas atau kategorinya. Dalam motivasi untuk berkuasa

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

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

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

1) 15 < nPow< 18 : Sangat Rendah

2) 18 < nPow < 21 : Rendah

3) 21 <nPow<24 : Sedang

4) 24 < nPow < 27 : Tinggi

5) 27 < nPow < 30 : Sangat Tinggi
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Untuk melengkapi hasil-hasil penelitian, berikut ini adalah rincian

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

Tabel 4.4

Motivasi untuk Berkuasa (nPow)

Pada Masing-Masing Kategori

Kategori Frekuensi Persentase

Sangat Rendah 3 4,0

Rendah 10 13,3

Sedang 22 29,3

Tinggi 28 37,3

Sangat Tinggi

Jumlah

12

75

16,0

100

Sumber: Data Primer, diolah

Berdasarkan kategori tersebut diatas teriihat bahwa ada 3 responden yang

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

Jumlah ini mewakih 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 jpersen dari selurah responden yang

ada.
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Sebanyak 28 responden yang berada dalam kategori tinggi dalam motivasi

untuk berkuasa (nPow). Jumlah ini mewakili 37,3 persen dari selurah 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 AnalisisDeskriptif 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 25,3 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 L3 1,3

5. Hubungan baik dengan bawahan 37,3 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

 



Keterangan :

• SS = sangat setuju
• S = setuju
• C = cukup
• TS = tidak setuju
• STS= sangat tidak setuju

•>.«

Pengkategorisasian motivasi untuk berafiliasi (nAff) dibagi menjadi lima

kriteria, yaitu: ' ' •

a) Sangat Tinggi

b) Tinggi

c) Sedang

d) Kurang

e) Sangat Kurang

Langkah-langkah kategorisasinya dilakukan dengan menghitung nilai

tertinggi dan nilai tcrenckih motivasi untuk berafiliasi (nAff) 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 nilai tertinggi dan nilai

terendali dengan jumlah kelas atau kategorinya. Dalam motivasi untuk berafiliasi

(nAff) 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 kriterianya dapat disusun sebagai berikut:

 



1) 16 < nAff < 18,8

2) 18,8 < nAff < 21,6

3) 21,6 < nAff < 24,4

4) 24,4 < nAff < 27,2 : Tinggi

5) 27,2 < nAff < 30 : Sangat Tinggi

Untuk mclengkapi hasil-hasil penelitian, berikut ini adalah nncian

motivasi berafiliasi (nAff) pada masing-masing kategori.

Tabel 4.6

Motivasi untuk Berafiliasi (nAff)

Pada Masing-Masing Kategori

54

Sangat Rendah

Rendah

Sedang

Kategori Frekuensi

2

" '20 """

Persentase

Sangat Rendah

Rendah

2.7

93 "'

1 Sedang 44,0

; Tinggi t ~7 "5

Sangat Tinggi 26,7

Jumlah

._ _ ^

Sumber: Data Primer, diolah

100

Berdasarkan kategori tersebut diatas lerlihat bahwa ada 2 responden vang

berada dalam kategori sangat rendah dalam motivasi untuk berafiliasi (nAff).

 



55

Jumlah ini mewakili 2,7 persen dari seluruh responden yang ada. Sebanyak 7

responden yang berada dalam kategori rendali dalam molivasi untuk berafiliasi

(nAff). Jumlah ini niewakili 9,3 persen dan seluruh responden yang ada.

Sebanyak 33 responden yang berada tkilam kategori sedang dalam motivasi untuk

berafiliasi (nAff)- Jumlah ini mewakili 44 persen dari seluruli responden yang ada.

Sebanyak 13 responden yang berada dalam kategori tinggi dalam motivasi

untuk berafiliasi (nAff)- Jumlah ini mewakili 17,3 persen dan seluruh responden

yang ada. Sebanyak 20 responden yang berada dalam kategori sangat tinggi

dalam motivasi untuk berafiliasi (nAft). Jumlah ini mewakili 26,7 persen dari

seluruh responden yang ada.

4.1.4 Hasil Analisis Deskriptif Variabel Prestasi Kerja

Parameter yang ada pada variabel prestasi kerja menyangkut

pengetahuan/skill yang menunjang pekerjaan, tambahan pelatihan dan

pengembangan, fasilitas kerja yang menunjang pekerjaan, fasilitas kerja yang

nyaman, lingkungan kerja yang bersahabat, iingkungan kerja yang mendukung

prestasi, kehandalan, penyelesaian tugas dengan baik.

Analisis deskriptif atas variabel motivasi untuk berafiliasi (nAff) adalah

sebagai berikut.
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Tabel 4.7

Anahsis Deskriptifterhadap Variabel Prestasi. Kerja

No Parameter 1rekuensi Jawaban Responden (%)

SS ! S C '" TS_ ["STS"

HX7 """""HX : o.o~""1. ! Pengctahuan'skill yang menunjang 44.0 44.0

i pekerjaan

2. Tambahan peiatihan dan pengembangan

Fasilitas kerja yang menunjang pekerjaan

Fasilitas kerja yang nyaman

Lingkungan kerja yang bersahabat

6. j Lingkungan kerja yang mendukung 20.0
| prestasi

7. j Kehandalan

8. : Penvelesaian tugas dengan baik

L. _i... ^ _._. ._"
Sumber: Data Primer, diolah '"" " "

Keterangan :

• SS ~ sangat setuju
• S = setuju
• C = cukup
• TS -~ tidak setuju
• STS , = sangat tidak setuju

Pengkalegorisasian prestasi kerja dalam penelitian ini dibagi menjadi lima

kriteria, yaitu,:

a) Sangat Tinggi

b) Tinggi

c) Sedang

d) Kurang

e) Sangat Kurang

53.3 : 41.3 ";"4,0"" "7 u" "~V(IQ

32.0 " "45,3""" ',: 21,T --p-j- ~;"ob '\

28,0 53.3

56.0

17.3

! 17,3

i 1.3

i 0,0

0.0 j

26.7 0.0

20.0 i 66.7 10.7

. j.... -

; "> 1 : 0.0

?? 7 ~~52lf"
-.-—•-

~^"4ST_""r0J)

21.3 " v57..V VI8J" ------

"""6.(7
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Langkah-langkah kategorisasinya dilakukan dengan menghitung nilai

tertinggi dan nilai terendah motivasi untuk prestasi kerja 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 nilai tertinggi dan nilai terendah dengan jumlah

kelas atau kategorinya. Dalam prestasi kerja ini. nilai lerendtili dalam skala

pengukuran didapatkan sebesar 21 dan nilai tertingginya adalah 40. Dengan

demikian, diperoleh nilai interval kelasnya adalah (40-21)/5 = 3,8. Maka

penentuan kriterianya dapat disusun sebagai berikut :

1) 21 < Prestasi Kerja < 24,8 : Sangat Rendah

2) 24,8 < Prestasi Kerja < 28,6 : Rendah

3) 28,6 < Prestasi Kerja < 32,4 : Sedang

4) 32,4 < Prestasi Kerja < 36,2 : Tinggi

5) 36,2 < Prestasi Kerja < 30 : Sangat Tinggi

Untuk melengkapi hasil-hasil penelitian. berikut ini adalah rincian prestasi

kerja pada masing-masing kategori.

 



Tabel 4.8

Prestasi Kerja Pada Masing-Masing Kategori
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Kategori F rt kuensi Persentase

Sangat Rendah -) 2.7

Rendah

26

9,3

Sedans 34.7

I Tinggi 26 34.7

Sangat Tinggi 20 26,7

; Jumlah 75 100

Sumber: Data Primer, diolah

Berdasarkan kategori tersebut diatas teriihat baliwa ada 2 responden vans

berada dalam kategori sangat renda.h dalam prestasi kerja, Jumlah ini mewakili 2,7

persen dari seluruli responden yang ada. Sebanyak 7 responden vang berada

dalam kategori rendah dalam prestasi kerja. Jumlah ini mewakili 9,3 persen dari

seluruh responden yang ada. Sebanyak 26 responden yang berada dalam kategori

sedang dalam prestasi kerja. Jumlah ini niewakili 34,7 persen dari seluruh

responden yang ada.

Sebanyak 26 responden yang berada dalam kategori tinggi dalam prestasi

kerja. Jumlah ini mewakili 34,7 persen dan seluruh responden vang ada.

Sebanyak 14 responden yang berada dalam kategori sangat tinggi dalam prestasi

kerja. Jumlah ini mewakili 18,7 persen dari seluruh responden vang ada.

 



59

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 prestasi kerja (Y) dan variabel bebasnya

(independent variable) adalah variabel motivasi berprestasi (nAch), motivasi

untuk berkuasa (nPow). dan motivasi untuk berafiliasi (nAff). Uji regresi ini juga

untuk membuktikan hipotesis yang ada dalam penelitian ini.

Berdasarkan pada hasil perhitungan. maka diperoleh rangkuman hasil uji

regresi adalah sebagai berikut :

Tabel 4.9

Rangkuman Hasil Analisis Regresi

[
;

Variabel Bebas

Konstanta

Motivasi Berprestasi (XI)

Motivasi uniuK Berkuasa ( ,A_;

Motivasi untuk Berafiliasi (-X3)

Sumber: Data Primer, diolah

Koefisien F R R2

-0.391

0.732 31.415 0.755 0.570

/ \ <-\ lo
\ '. - -+ O

0.353

Dari rangkuman hasil up regresi tersebut diatas. maka persamaan

regresinya dapat dirumuskan sebagai berikut :

 



60

Y - -0,391 + 0,732 XI + 0,248 X2 + 0,353 X3

Dimana :

XI = Motivasi Berpresasi

X2 Motivasi untuk Berkuasa

X3 = Motivasi untuk Berafiliasi

Berdasarkan hasil pengujian regresi tersebut, maka dapat dijelaskan

pengaruh masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikatnya sebagai

berikut:

a. Motivasi Berprestasi (nAch)

Koefisien regresi X, (b,) 0,732 ini berarti koefisien regresi variabel

motivasi berprestasi (nAch) berpengaruh terhadap vanabel prestasi kerja.

Hal ini menunjukkan bahwa apabila ada penrngkatan 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.

b. Motivasi untuk Berkuasa (nPow)

Koefisien regresi X? (b2) = 0,248 ini berarti koefisien regresi vanabel

motivasi untuk Berkuasa (nPow) berpengaruh terhadap variabel prestasi

kerja. Hal mi menunjukkan bahwa apabila ada peningkatan dalam
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motivasi untuk Berkuasa (nPow) sebesar 0,248X2 maka akan diikuti pula

dengan peningkatan pada prestasi kerja. Demikian pula sebaliknya, apabila

ada penurunan dalam motivasi untuk Berkuasa (nPow) maka akan diikuti

pula dengan penurunan pada prestasi kerja.

c. Motivasi untuk Berafiliasi (nAff)

Koefisien regresi X-, (b-,) - 0,353 ini berarti koefisien regresi variabel

motivasi untuk Berafiliasi (nAff) berpengaruh terhadap variabel prestasi

kerja. Hal ini menunjukkan bahwa apabila ada peningkatan dalam

motivasi untuk Berafiliasi (nAff) sebesar 0.353X? maka akan diikuti pula

dengan peningkatan pada prestasi kerja. Demikian pula sebaliknya, 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 korelasi yang terjadi pada seluruh

variabel independen terhadap variabel dependennya. Hasil pengujian

menunjukkan bahwa mlai R sebesar 0,755. Apabila menunjukkan pada kriteria

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

cukup kuat karena berada, antara 0,601 0,800.
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Selanjutnya dilakukan pengujian korelasi berganda dengan melihat pada

koefisien determinasi. Persentase pengaruh semua variabel bebas terhadap nilai

variabel tergantung dilunjukkan oleh besarnya koefisien determinasi (R2).

Koefisien determinasi (Rr) nilainya berkisar antara 0 dan 1. Semakin besar R2

berarti semakin besar vanasi variabel tergantung yang dapat dijelaskan oleh

variasi variabel bebas. Sebaliknya, semakin kecil R2 berarti semakin kecil

variasi variabel tergantung yang dapat dijelaskan oleh variasi variabel bebas.

Dari hasil analisis diperoleh nilai R2 sebesar 0,570. Hal ini menunjukkan

bahwa variabel-variabel motivasi yang 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 vanabel prestasi

kerja dijelaskan oleh variabel lainnya yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini.

Korelasi parsial dan koefisien determinasi ini diuji lebih jauh dengan

menggunakan uji F. Uji F menipakan 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 densan

tingkat kepercayaan 95%. Seluruh vanabel bebas dinyatakan sigmfikan

mempengaruhi variabel tergantung jika nilai F-hitung > F tabel atau nilai tingkat

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

 



Dan hasil pengujian diperoleh nilai F-hitung sebesar 31,415 dengan

tingkat signifikansi 0,000. Karena tingkat signifikansi ini jauh lebih rendah

daripada a = 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), molivasi untuk berkuasa

(nPow), dan motivasi untuk berafiliasi (nAff) secara bersama-sama berpengaruh

positifdan 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 yang ada yaitu korelasi XI dengan Y,

korelasi X2 dengan Y dan korelasi X3 dengan Y. 'label berikut ini menunjukkan

besarnya korelasi pada masing-masing variabel independen dengan variabel

dependennya.

label 4.10

Hasil iii Korelasi Parsial
Dengan Prestasi Kerja

Variabel Independen jNilai Korelasi Kategori

nAch (XI}

nPow (X2)

nAff"(X3)

Sumber: Dala Primer, diolah

l'\ f^^n

0 550

0.571

j~H11V 11r~. Xf 11o •+
K^ Ltt\wiy ivueti

Aeak Kita*

Aeak Kuat
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Berdasarkan pada label 3.10 tersebut di atas menunjukkan bahwa variabel

nAch (X1) mempunyai korelasi sebesar 0,657 dengan vanabel prestas, kerja. Nilai

korelasi ini berada dalam kategori cukup kual. Vanabel nPow (X2) mempunyai

korelasi sebesar 0,550 dengan variabel prestasi kerja. Nilai korelasi mi berada

dalam kategori agak kuat. Variabel nAff (X3) mempunyai 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 ini. Uji t

digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel bebas/independen (XI, X2, dan

X3) secara sendiri-sendin terhadap variabel tidak bebas/dependen (Y). Pengujian

koefisien regresi parsial dengan t-statistik dilakukan. dua sisi dengan tingkat

kepercayaan 95%.Vanabcl independen dinyatakan signifikan mempengaruhi

variabel dependen jika nilai t4utung >ttabel atau nilai tingkat signifikansi kurang

dari 5% (Sig. < 0.05).

Adapun tabulasi hasil uji-t untuk persamaan regresi dapat ditunjukkan

padatabel berikut ini

Tabel 4.11

Hasil 11lit

Variabel Independen

nAch(X\)

\nPow (X2)

\tiAff(X3)

t-Statistik

5,078

Sumber: Data Primer, diolah

Sig. jKesimpulan

i
0.000 jSignifikan

0 045 ISisnifikan

0 003 iSignifikan
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Dan hasil tersebut diatas dapatlah dilihat bahwa seluruh vanabel bebas

yang dimasukkan dalam analisis regresi mempunyai nilai t-statistik yang tingkat

signifikansinya lebih kecil daripada 0,05. Dengan demikian. pada a =5% seluruh

vanabel bebas yang dimasukkan dalam persamaan tersebut signifikan secara

statistik dan secara individual berpengaruh terhadap prestasi kerja. yaitu variabel

motivasi berprestasi (nAch), motivasi untuk berkuasa (nPow), dan motivasi untuk

berafiliasi (nAff).

Untuk mengetahui variabel bebas mana yang memberikan pengaruh paling

dominan terhadap prestasi kerja maka dapat digunakan persamaan regresi

berganda vang telah diperoleh. Pengaruh yang paling dominan dapat ditunjukkan

dari koefisien regresi yang telah dilakukan scbclumnya. 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

Motivasi Berprestasi (nAch)

Motivasi untuk Berkuasa (nPow)

Motivasi untuk Berafiliasi (nAft)

Sumber: Data Primer, diolah
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Berdasarkan pada tabel diatas menunjukkan bahwa vanabel motivasi

berprestasi (nAch) memberikan kontribusi yang paling besar terhadap prestasi

kerja yang ditunjukkan dengan mlai koefisien regresi yang paling besar yaitu

0,732. Ini berarti bahwa hipotesis yang menyatakan variabel kebutuhan untuk

berafiliasi (nAff) palmg besar memben kontribusi pengaruh terhadap prestasi kerja

tidak terbukti.
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BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. Kesimpulan

Dan berbagai pembahasan dan analisis yang telah disampaikan serta

diteliti dalam bab-bab sebelumnva. dapat dilarik beberapa kesimpulan seperti

yang dipaparkan di bawah ini.

,. Terdapat pengaruh positif yang signifikan secara keselurulian dan motivasi

terhadap prestasi kerja Kabag dan Kaur Universitas Islam Indonesia dengan

menggunakan pendekatan teori motivasi David McCUeland.

Hasil analisis dengan uji F menunjukkan adanya pengaruh positif yang

signifikan secara keseliiruhan dan vanabel motivas, terhadap prestasi kerja para

Kepala Bagian dan Kepala Urusan di Universitas Islam Indonesia. Dan hasil
pengujian diperoleh nilai F-hitung sebesar 31,415 dengan tingkat sigiufikansi
(),()00. Karena tingkat signifikansi mi jauh lebih rendah daripada u=0,05 (5%),
maka dapatlah dikatakan bahwa nilai F-hitung tersebut signifikan secara statistik.

Im berarti variabel motivasi berprestasi (nAch), motivas, untuk berkuasa (nPow),

dan motivasi untuk berafiliasi (nAff) secara bersama-sama berpengaruh positif

dan signifikan terhadap vanabel prestas, kerja. Dengan analisis tersebut, maka
hipotesis pertama dalam penelitian ini yang berbunyi "Terdapat pengaruh positif
yang signifikan secara keselurulian dan faktor-faktor motivasi terhadap prestasi

kerja, terbukti.

 



68

2. Vanabel Motivasi untuk Berprestasi sebagai vanabel vang palmg domman

pengaruhnya terhadap prestasi kerja.

Dan hasil analisis dengan menggunakan uji t berdasar hasil persamaan

persamaan model regresi Inner berganda, vanabel molivasi atau kebutulian untuk
berprestasi (nAch) memiliki pengaruh vang sangat domman dibanding variabel-
variabel independen lainnya. Hal ini ditunjukkan dengan angka koefisien statistik
yang palmg besar dibanding.variabel lainnya yaitu sebesar 5,078 (label 4.11)
diikuti variabel motivasi untuk barafiliasi (nAff) di urutan kedua dan motivasi
untuk berkuasa (nPow) di urutan ketiga. Dengan has,l analisis tersebut maka
hipotesis penelitian kedua yang berbunyi "Vanabel kebutuhan untuk berafiliasi
(nAff) palmg besar memben kontribusi pengaruh terhadap prestasi kerja, tidak

terbukti.

5.2. Saran

Upaya peningkatan kinerja atau prestasi kerja di lingkungan Universitas
Mam Indonesia tidak hanya menjadi uacana semata. Lebih danpada itu, prestasi

kerja yang dihasilkan dari tiap-liap komponen penunjang jasa pendidikan. yaitu
Rektorat, karyawan akademis (dosen tetap dan dosen tidak tetap) serta karyawan
non-akademis (karyawan pada umumnvai dapat meningkatkan image mstttusi

pendidikan itu sendiri.

Dalam era swastamsasi perguruan tinggi talum ini, Ull masih bersyukur

karena masih mendapatkan banyak calon mahasiswa yang mendaftar meski
nienurun dibanding talmn-tahun sebelumnya. Dampak dan kebijakan swastamsasi
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kampus yang mengharuskan Perguruan Tinggi Negen (PTN) untuk dapat mandin

tanpa subsidi pemenntah lagi berakibat banyak Perguruan Tinggi Negen di

Jogjakarta melakukan banyak program pendidikan pendukung untuk menunjang

kemandirianiiya, seperti mengadakan program Diploma, baik Diploma I maupun

3 serta mengadakan program ekstensi di hampir semua program studi sehingga

banyak calon mahasiswa yang tersedot kesana karena 'memlar perguruan tinggi

negri lebihbaikdari perguruan tinggi swasta.

Kebijakan tersebut yang jelas membawa dampak yang sangat vital bagi

perguruan-perguruan tinggi swasta, berakibat pada menurunnya penawaraii calon

mahasiswa secara keselurahan. Sebagai sebuah unit bisnis dan organisasi otonom

yang bergerak di bidang pendidikan, apalagi ditengarai dengan sedang

berlangsungnya pemilihan Rektor baru penode 2006-2010, UII seharusnya

berupaya untuk memngkatkan mutu pelayanannya kepada para pcngguna jasa

pendidikan. Apalagi dalam menghadapi penibahan dan tantangan bisnis yang

semakin kompetitif, organisasi harus diciptakan untuk tidak rentan akan

perubahan.

UII tidak hanya mengutamakan pembangunan lisik semata. seperti yang

dapat dilihat saat ini dengan membangun GOR (Gelanggang Olah Raga) di

belakang kampus Ull terpadu. membangun .logja lnteniational Hospital maupun

menyegerakan tercipta kampus Ull vang berpusat di kampus terpadu saja namun

lebih daripada itu, kesiapan sumber daya manusia-nya juga harus diperhatikan.

Para karyawan non-akadeims juga menipakan orang pertama yang dilihat

mahasiswa (konsumen) untuk menilai kinerja institusi secara keseliiruhan.
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Usaha-usaha yang dilakukan untuk meningkatkan mutu karyawan non-

akademis, seperti memben pelatihan komputer, mengtnm beberapa karyawan

untuk mendapat studi lanjut maupun studi banding menipakan langkah-langkah

positif untuk mewujudkan hal tersebut. Para Kabag dan Kaur sebagai obyek
dalam penehtian ini perlu diberi beberapa kompcnsasi yang imbang, bukan hanya
niaten semata namun penghargaan. sistem birokrasi vang etektif dan efisien,

kejelasan fungsi' dan tanggung jawab serta lingkungan kerja yang membuat

mereka merasa nyaman dan betah untuk bekerja.

Beberapa saran yang yang dapat kami berikan antara lam :

1. Pembangunan fisik dan prasarana yang sangat gencar dilakukan Ull

hcndaknya diimbangi pula dengan tersedianya SDM yang menunjang.

Bagaimanapun baiknya sebuah organisasi, lengkap dan tersedianya sarana

serta fasilitas kerja, semuanya tidak akan mempunyai arti penting tanpa

adanya manusia yang cakap dan mumpuni untuk mengelola keselurahan

fasilitas tersebut. Untuk itu, faktor-faktor penunjang terciptanya prestasi

kerja yang optimal dan para karyawan, seperti pemberian kompensasi

yang adil, adanya penghargaan, kejelasan fungi, tugas dan wewenang

harus diperhatikan dan dipenuhi secara seimbang dengan kemampuan tiap-

tiap karyawan (individu)

2. Adanya pergantian Kabag dan Kaur bam setiap 4 tahun sekali, yaitu

setelah pemilihan rektorat harus dicennati secara seksama kelebihan dan

kekurangannya. Meniang, setiap ada pergantian Kabag dan Kaur baru
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membawa sistem kerja atau budaya kerja yang bara dan tidak monoton

dan memberikan kesenipatan merata bagi siapa saja untuk dapat untuk

dapat menduduki posisi tersebut sehingga budaya "senioritas" dan adanya

anggapan "jabatan seumur hidup" di lingkup jajaran Kabag dan Kaur

sudah berangsur hilang namun hal tersebut dapat nienjadikan bumerang

bagi Ull sendiri karena dapat timbul anggapan bahwa UII berusaha

menghilangkan para karyawan-karyawan "senior5'' vang sudah tidak

produktif dengan berdalih mereka tidak bisa memenuhi tuntutan

perkembangan institusi, seperti penguasaan akan beberapa aplikasi

komputer maupun tuntutan kecepatan dan ketehtian penyelesaian tugas.

Adanya program PensiunDini, menunxt kami merapakan salah satu solusi

terbaik untuk menghilangkan karyawan-karyawan yang tidak produktif

tapi hal itu haras diimbangi pula dengan usaha UII vang seimbang untuk

meningkatkan mutudan kualitas para karvawannya.

3. Sistem birokrasi yang masih terkesan lambat dalam beberapa pelavanan

kepada mahasiswa haras dicarikan jalan keluar oleh semua pihak sehingga

katika ada peniiasalahan-pemiasalahan vang berkaitan dengan pelayanan

kepada mahasiswa, bukan hanya karyawan saja yang menjadi "kambing

hitam" dari semua kesalahan tetapi jauh dan pada itu, institusi juga haras

proaktif dan akomodatif untuk membuat sialem pelayanan vang lebih baik.
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Hubungan dengan atasan terjalin dengan baik
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j Lingkungan kerja yangmendukung Anda untuk lebih
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| Anda dapat diandalkan dalam pekerjaan vang dilakukan saat
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8 | Anda selalu dapat menyelesaikan tugas dengan baik
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Hasii Uji Validitas dan Reliabilitas
Motivasi Untuk Berprestasi (nAch)

Case Processing Summary

N %

Cases Valid 75 100,0

Excluded8 0 ,0

Total 75 100,0

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

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha
,610

N of Items

8

item Statistics

Mean Std. Deviation N

S11 4,6533 ,58108 75

s12 4,2667 ,79412 75

s13 4,8133 ,39227 75

s14 4,3867 ,73325 75

s15 4,1333 ,70391 75

s16 3,8267 ,70468 75

817 3,8133 ,80023 75

s18 3,8667 ,70391 75

item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's

Scale Mean if Variance if item-Total Alpha if item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted

S11 29,1067 6,421 ,466 .540

s12 29,4933 6,848 ,157 ,629

s13 28,9467 7,294 322 ,585

s14 29,3733 6,538 267 ,591

S15 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 ,617

Scale Statistics

Mean Variance Std. Deviation I N of Items

33,7600 8.131 2,85146 8

 



Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas
Motivasi Untuk Berkuasa (nPow)

Case Processing Summary

IM' %

Cases Valid

Excluded8

Total

75

0

75

100.0

,0

100,0

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

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

,669 6

Item Statistics

Mean Std. Deviation N

s21 3,8533 ,81694 -rr-

S22 4,1733 ,70468 75

S23 3,4133 1,05386 75

s24 3,4933 ,96385 75

s25 4,1600 ,69826 75

s26 4,4133 ,61717 75

s21

s22

s23

s24

s25

s26

Item-Total Statistics

Scale Mean if

Item Deleted

19,6533

19,3333

20,0933

20,0133

19,3467

19,0933

Scale

Variance if

Item Deleted

7,365

7,198

6,086

6,121

6,959

7,140

Scale Statistics

Corrected

Item-Total

Correlation

,263

,396

,385

,451

,476

,509

Mean Variance Std. Deviation N of Items

23,5067 9,199 3,03303 6

Cronbach's

Alpha if Item
Deleted

,672

,629

,642

,608

,606

,604

 



Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas
Motivasi Untuk Berafiliasi (nAff)

Case Processing Summary

N %

Cases Valid

Excluded8

Total

75

0

75

100.0

,0

100,0

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

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha IM of Items

,855 6

Item Statistics

Mssn Std. Deviation M
S31 4,2000 ,63671 75

s32 4,0400 ,72485 75

s33 4,3333 ,62240 75

s34 4,0933 ,79140 75

s35 4,2533 .67969 75

s36 3,9067 ,68128 75

s31

s32

s33

s34

s35

s36

Item-Total Statistics

Scale Mean if

Item Deleted

20,6267

20,7867

20,4933

20,7333

20,5733

20,9200

Scale

Variance if

Item Deleted

7,318

7,359

7,064

6,820

6,734

7,507

Scale Statistics

corrected

Item-Tota!

Correlation

,656

.534

,765

,614

,790

,539

Mean Variance Std. Deviation

24,8267 9,983 3, \ 5960 ° 1

Cronbach's

Alpha if Item
Deleted

,829

,852

.811

,839

,803

.849

 



Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas
Prestasi Kerja

Case Processing Summary

Cases Valid

Excluded8

Total

N

75

0

75

%

100.0

,0

100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the Procedure

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

I

Hof Items i
.836 si

Item Statistics

j j Mean Std D<=v''a«"n I N
s41

S42

s43

s44

S45

s46

s47

1 S48 1

j 4,306/ j ,71610 i
4,4667 ] ,64375 j
4,0800 j ,76688 '
4,0800 | ,71206 f
4.0933 1 L66115 i
4,0400 ,64599 {
3,9333 | ,77692 |
3.9733 ! 71610 !

• ' ——:_^-,„i,,.

~7r

t O

75

75

75

75

"I
75 |

"I

item-Totai Statistics

I s41

{s42
js43
I S44
I „«j iFT^>

| S46

S4.7

S48

ocaie mean if

item Deieted

28,6667

?a Kn«;7

28,8933

28,8933

28,8800

28,9333

29 0400

^y.uuuu

Scale

lleivi-Tota!
item Deieted j Correiaiion

11.712

10,556

11.475

12,036

10,904

i 1,216

.539

,747

,597

,538 |

,-- • !

,554 I

Scale Statistics

Mean

32 9733
Variance

14 864

Std. Deviation

3.85540
N of Items

8l

Alpha if Item
Deieted

,820 {
,847 J
,790 j
,812 I
,827 j
,820 j
804 1
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