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ABSTRAK

ANALISIS MOTIVASI KERJA PADA KARYAWAN
DIKUTO RELOAD KIJANG

Gilang Gandara 16612296. Manajemen (STIE) Pembangunan Tanjungpinang.
Email : Gilanggandara20@gmail.com

Adapun tujuan penelitian yaitu untuk mengetahui apa saja motivasi kerja
pada karyawan Dikuto Reload Kijang. Penelitian ini menggunakan jenis penilitian
deskriptif kualitatif yaitu penelitian yang berusaha menturkan pemecahan masalah
yang ada sekarang berdasarkan data-data meyajikan data, menganalisis dan
menginterprestasi.

Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah observasi, wawancara
dan dokumentasi serta penelitian kepustakaan yang bermaksud mempelajari buku-
buku yang ada kaitannya dengan objek penelitian. Analisis data dilaksanakan
melalui tahapan: reduksi data, display data, verifikasi/kesimpulan.

Adapun kesimpulan dari penelitian ini adalah motivasi kerja karyawan di
Dikuto Reload secara keseluruhan memiliki motivasi tinggi. Hal ini dapat dilihat
dari dominanya faktor lingkungan dimana seluruh karyawan merasa nyaman
dengan lingkungan yang dibentuk Dikuto Reload serta fasilitas yang diberikan
sangat lengkap.

Kata Kunci : Motivasi Kerja

Dosen Pembimbing 1 : Dr. Ahmad Yani, S.Sos., MM., M.Kes.
Dosen Pembimbing 2 : Eka Kurnia Saputra, S.T., MM.
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ABSTRACT

ANALYSIS OF JOB MOTIVATION ON EMPLOYEES IN DIKUTO RELOAD
KIJANG

Gilang Gandara 16612296. Manajemen (STIE) Pembangunan
Tanjungpinang
Email : Gilanggandara20@gmail.com

The research objective is to find out what the work motivation of Dikuto
Reload Kijang employees is. This study uses a qualitative descriptive type of
research, namely research that seeks to solve current problems based on data
presenting, analyzing and interpreting data.

The data collection techniques used are observation, interviews and
documentation as well as library research which intends to study books that are
related to the object of research. Data analysis was carried out through the
following stages: data reduction, data display, verification/conclusion.

The conclusion of this study is that the overall work motivation of
employees at Dikuto Reload has high motivation. This can be seen from the
dominance of environmental factors where all employees feel comfortable with
the environment created by Dikuto Reload and the facilities provided are very
complete.

Keywords : Work Motivation
Supervisor | : Dr. Ahmad Yani, S.Sos., MM., M.Kes.
Supervisor Il : Eka Kurnia Saputra, ST, MM.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Sumber daya manusia merupakan aset penting perusahaan, karena sumber
daya manusia menjadi pelaksana utama aktivitas manajerial dan operasional
didalam sebuah perusahaan. Elemen lain di perusahaan seperti uang, mesin dan
modal lainnya tidak akan bisa berjalan dengan baik tanpa adanya campur tangan
dari sumber daya manusia. Semakin baik modal sumber daya yang dimiliki suatu
perusahaan, maka semakin baik pula kinerja dari perusahaan tersebut. Karyawan
merupakan sumber daya yang berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan
perusahaan.

Karyawan menjadi pelaku dan penentu terwujudnya tujuan organisasi.
Selain itu karyawan merupakan sumber daya unik yang memiliki pikiran,
perasaan, keinginan, status dan latar belakang heterogen. Apabila pengelolaan
karyawan dilakukan dengan baik maka perusahaan atau organisasi akan
mendapatkan sumber daya yang unggul. Demi tercapainya tujuan organisasi,
karyawan harus memiliki motivasi kerja untuk memberikan seluruh kemampuan
yang dimilikinya bagi sebuah organisasi atau perusahaan. Dengan motivasi yang
rendah karyawan tidak memiliki semangat kerja, sehingga membuat mereka
mudah menyerah untuk menghadapi kesulitan dalam menyelesaikan
pekerjaannya. Sebaliknya dengan motivasi yang tinggi, karyawan akan bekerja

lebih giat dan rajin didalam melaksanakan pekerjaan.



Setiap organisasi tentu ingin mencapai suatu tujuan, pencapaian untuk
mencapai tujuan tersebut, peranan manusia yang terlibat didalamnya sangat
penting. Agar manusia dapat bergerak sesuai dengan yang di kehendaki
organisasi, maka harus dipahami motivasi manusia yang bekerja di dalam
organisasi tersebut karena motivasi inilah yang menentukan perilaku orang-orang
untuk bekerja atau dengan kata lain perilaku merupakan cerminan yang paling
sederhana dari motivasi.

Demi terciptanya semangat kerja yang tinggi, hubungan kerja yang baik
antar sesama karyawan dan perusahaan haruslah berjalan dengan baik dan
dibutuhkan motivasi yang tinggi untuk memenuhi tingkat kualitas seorang
karyawan. Motivasi yang tinggi akan memberikan dampak positif yang besar bagi
perusahaan dan khususnya bagi karyawan sendiri. Ada beberapa tujuan motivasi
yang berdampak kepada karyawan diantaranya meningkatkan moral dari
karyawan dan kepuasan kerja karyawan, meningkatkan prestasi kerja karyawan
dan meningkatan loyalitas terhadap perusahaan atau organisasi.

Motivasi bukan semata-mata hanya tingkah laku tetapi juga tindakan
berinteraksi antara satu dan yang lainnya sehingga menjadi proses memotivasi
yang dapat memengaruhi perilaku. Setiap aktivitas yang dilakukan oleh seseorang
pasti memiliki suatu faktor pendorong untuk melakukan aktivitas tersebut.
Kebutuhan seseorang yang diikuti dengan rasa keinginan berbeda setiap
individunya. Perbedaan itu terjadi karena proses mental yang terjadi didalam diri
seseorang yang membentuk persepsi pada diri yang bersangkutan dan proses

pembentukan persepsi diri hakikatnya merupakan proses belajar seseorang



terhadap segala sesuatu yang dilihat dan dialaminya dari lingkungan yang ada
disekitarnya. Motivasi mempersoalkan bagaimana cara mendorong gairah Kkerja
bawahan, agar mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua kemampuan
dan keterampilan untuk mewujudkan tujuan perusahaan. Dorongan atau tenaga
tersebut merupakan gerak jiwa dan jasmani untuk berbuat, sehingga motif tersebut
merupakan suatu driving force yang menggerakan manusia untuk bertingkah laku
dan perbuatan itu mempunyai tujuan. Motivasi juga mempunyai kaitan dengan
suatu proses yang membangun dan memelihara perilaku kearah suatu tujuan.

Dikuto Reload merupakan perusahaan yang bergerak dalam jasa payment
isi ulang pulsa elektrik, Token PLN, Voucher Paket Data dan sudah berdiri sejak
tahun 2015 yang berlokasi di Kijang Kota yang dimana sampai saat ini Dikuto
Reload sudah memiliki 9 karyawan meliputi 1 Bendahara, 4 Customer Service dan
4 Collector dan Sales. Yang dimana dari job desk masing-masing karyawan
tersebut ialah bendahara bertugas mengawasi uang masuk dan uang keluar
perusahaan, customer service bertugas menyelasaikan segala complain dari outlet
dan mempersiapkan produk yang di butuhkan oleh sales serta tugas sales ialah
mengambil uang tagihan seluruh outlet dengan nominal yang cukup besar dan
mengajak outlet untuk bergabung dengan dikuto reload kijang.

Adapun Kketertarikan peneliti untuk mengambil motivasi kerja pada
karyawan Dikuto Reload ialah dimana perusahaan tersebut memiliki karyawan
dari awal berdirinya perusahaan hingga sampai saat ini masih bertahan dengan
upah belum mengikuti UMK Tanjungpinang.Berikut data karyawan Dikuto

Reload pada tahun 2021 :



TABEL 1.1

Data Karyawan Dikuto Reload Tahun 2021

. Tingkat Pendidikan Masa Kerja
No Jenls_
Kelamin | op | smp | sMA | sarjana | <2 Tahun | =2 Tahun
1 Pria - - 4 - 1 3
2 Wanita - - 4 1 3 2
Jumlah - - 8 1 4 5

Sumber: Dikuto Reload (2021)

Menurut hasil penelitian Vincent Kudrati dalam skripsi yang berjudul
“Evaluasi Motivasi Kerja di Perusahaan Amondeu” pada tahun 2018 bahwa
pemberian motivasi kerja di perusahaan Amondeu sangat kurang, karena manajer
merasa Amondeu belum bisa memenuhi kebutuhan mereka. Terlihat dari faktor
intrinsik maupun ekstrinsiknya..

Berdasarkan penjelasan di atas peneliti tertarik untuk mengetahui lebih
dalam mengenai “Analisis Motivasi Kerja Pada Karyawan Dikuto Reload
Kijang”.

1.2.  Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang dijelaskan maka peneliti merumuskan
permasalahan yang diteliti adalah apa saja yang mendorong motivasi kerja
karyawan Dikuto Reload?
1.3. Batasan Masalah

Untuk menghindari perluasan masalah yang diteliti dan dibahas, penulis

membatasi ruang lingkup pembahasan motivasi kerja sesuai dengan teori



1.4.

motivasi Hezrberg yang digunakan dan hanya meneliti Karyawan Dikuto
Reload.
Tujuan Penelitian

Penelitian ini tentunya memiliki maksud dan tujuan tertentu yaitu ntuk

mengetahui apa pendorong motivasi kerja pada karyawan Dikuto Reload Kijang.

1.5.

1.5.1.

1.5.2.

Kijang.

1.6.

Kegunaan Penelitian

Kegunaan Teoritis

Kegunaan penelitian ini di harapkan bisa memberikan manfaat kepada
pihak manapun mengenai apa saja yang mendorong motivasi kerja
karyawan Dikuto Reload.

Manfaat penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi kepada
pihak-pihak yang ingin mengetahui apa saja yang mendorong motivasi
kerja karyawan Dikuto Reload.

Dapat dijadikan referensi untuk pihak-pihak yang ingin melakukan
penelitian lebih dalam lagi dengan perubahan konsep baru dalam bidang
ilmu manajemen jurusan sumber daya manusia.

Kegunaan Praktis

Sebagai bahan masukan bagi pimpinan dan karyawan Dikuto Reload

Sistematika Penulisan

Sistematika penulisan penelitian ini terdiri dari tiga bab dimana akan

dijelaskan sebagai berikut:



BAB | PENDAHULUAN
Pada uraian bab ini terdiri dari latar belakang, rumusan masalah, maksud dan
tujuan, manfaat dan sistematik penulisan.
BAB Il TINJAUAN PUSTAKA
Pada bab ini diuraikan tinjauan pustaka yang berisikan landasan teori,
penelitian terdahulu dan kerangka pemikiran.
BAB Il METODOLOGI PENELITIAN
Pada uraian bab ini terdiri dari metode yang digunakan, definisi konseptual
dan fokus penelitian, sumber data, informan penelitian, teknik pengumpulan data,
teknik pengolahan data dan analisis data, keabsahan data dan lokasi penelitian.
BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN
Dalam bab ini terdiri atas gambaran umum objek penelitian, penyajian, data,
analisis hasil penelitian dan pembahasan.
BAB V PENUTUP
Bab penutup yang berisi kesimpulan dan saran-saran yang berhubungan

dengan hasil akhir penelitian dan pembahasan



BAB Il
TINJAUAN PUSTAKA
2.1 Tinjauan Teori
2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia
2.1.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Secara umum pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia adalah proses
dan upaya untuk merekrut, mengembangkan, motivasi, serta melakukan evaluasi
secara menyeluruh terhadap sumber daya manusia yang dibutuhan perusahaan
dalam mencapai tujuan. Mencapai kondisi yang diharapkan diperlukan adanya
manajemen terhadap sumber daya manusia secara memadai sehingga teciptalah
sumber daya manusia yang berkualitas, loyal dan berprestasi.

Menurut Hasibuan (2019) Manajemen sumber daya manusia adalah suatu
bidang manajemen yang khusus mempelajari hubungan dan peranan manusia
dalam organisasi perusahaan. Unsur manajemen sumber daya manusia adalah
manusia yang merupakan tenaga kerja pada perusahaan. Dengan demikian fokus
yang dipelajari MSDM ini hanya masalah yang berhubungan dengan tenaga kerja
manusia saja.

Adapun menurut Simamora (2014) Manajemen sumber daya manusia
(human resource management) adalah penyalahgunaan, pengembangan,
penilaian, pemberian balas jasa, dan pengelolaan individu anggota organisasi atau
kelompok kerja. Manajemen sumber daya manusia itu merupakan aktivitas atau
kegiatan yang dilakukan oleh sumber daya manusia di dalam suatu organisasi

yang dapat digunakan secara efektifitas dalam mencapai berbagai tujuan.



Definisi lain dikemukakan oleh Siagian (2014) Manejemen sumber daya
manusia yaitu prosedur berkelanjutan yang memiliki tujuan untuk memasok suatu
organisasi atau perusahaan dengan individu-individu yang sesuai untuk
ditempatkan pada posisi dan jabatan yang tepat pada saat entitas tersebut
membtuhkannya.

Adapun menurut Hartatika (2014) MSDM adalah seni mengatur hubungan
dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan
perusahaan, karyawan dan masyarakat. Dari definisi tersebut, tampaknya
memberikan penekanan bahwa MSDM adalah sebuah ilmu dan seni mengatur
hubungan serta peranan tenaga kerja.

Dari pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa Manajemen Sumber Daya
Manusia sangatlah penting. Karena SDM mempunyai peran sebagai pengelola
agar system tetap berjalan sesuai aturan, aspek-aspek penting seperti pelatihan,
pengembangan, dan motivasi. Dalam hal ini, manajemen menjadikan SDM
sebagai salah satu indikator penting dalam pencapaian tujuan organisasi.

2.1.2 Motivasi
2.1.2.1 Definisi Motivasi

Motivasi adalah suatu proses yang menjelaskan intensitas arah dan
ketekunan usaha untuk mencapai suatu tujuan. Teori-teori motivasi pada dasarnya
dapat dikelompokkan menjadi dua, yaitu teori-teori motivasi zaman dahulu (dini)
dan teori-teori motivasi kontemporer. Teori motivasi zaman dulu lebih
menekankan pada teori isi (content theory) yang berhubungan dengan kepuasan

kerja, sedangkan teori kontemporer berhubungan dengan teori proses yang



merupakan pengembangan teori sebelumnya (Sudiro, 2018). Motivasi itu sangat

penting karena dengan adanya motivasi ini diharapkan setiap individu karyawan

mau bekerja keras dan antusias untuk mencapai produktivitas kerja yang tinggi.

a. Karena pimpinan membagi-bagikan pekerjaannya kepada para bawahan untuk
dikerjakan.

b. Karena ada bawahan yang mampu untuk mengerjakan pekerjaannya, tetapi ia
malas atau kurang bergairah untuk mengerjakannya.

c. Untuk memelihara atau meningkatkan kegairahan kerja bawahan dalam
menyelesaikan tugas-tugasnya.

Menurut Sopiah (Bagia, 2015), motivasi adalah keadaan dimana usaha dan
kemauan keras seseorang diarahkan kepada pencapaian hasil atau tujuan-tujuan
tertentu.

Menurut Usman (Torang, 2016), motivasi adalah proses psikis yang
mendorong seseorang untuk melakukan sesuatu. Motivasi dapat bersumber dari
dorongan dari dalam diri maupun dari luar diri seseorang. Dalam memotivasi
karyawan di dalam organisasi, seorang pemimpin berhadapan dengan persoalan
yang dapat memengaruhi setiap karyawan dalam bekerja dan memotivasi, di sisi
lain minimnya kemampuan karyawan dapat diatasi dengan mengikutkan mereka
dalam pendidikan dan latihan.

Sedangkan menurut Colquitt, LePine, dan Wesson (Wibowo, 2013)
memberikan definisi motivasi sebagai sekumpulan kekuatan energetik yang
dimulai baik dari dalam maupun di luar pekerja, dimulai dari usaha yang

berkaitan dengan pekerjaan, dan mempertimbangkan arah, intensitas, dan
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ketekunannya. Motivasi adalah pertimbangan kritis karena Kinerja yang efektif
sering memerlukan baik kemampuan dan motivasi tinggi.
2.1.2.2 Proses Motivasi

Menurut Bagia (2015), karyawan termotivasi sebenarnya berada pada status
ketegangan mental yang penyembuhannya dilakukan melalui suatu usaha.
Semakin tinggi ketegangan mental semakin tinggi tingkat usahanya, jika usaha
sukses maka kebutuhan terpuaskan dan segera akan terjadi reduksi ketegangan
mental yang seharusnya diarahkan pada pencapaian tujuan organisasi, sehingga

terjadi kesesuaian kebutuhan dengan tujuan organisasi.

2.1.2.3 Gambaran Proses Tmbulnya Motivasi Seseorang
Gambar 2.1.2

Proses Timbulnya Motivasi Kerja

Kebutuhan Tak Ketegangan Dorongan Untuk
Terpenubhi Mental Mengatasi
Penurunan Kebutuhan Mencari Prilaku
Ketegangan Terpenuhi Yang Sesuai

Mental

Sumber : Bagia (2015)

2.1.2.4 Teori-Teori Motivasi Kerja
Teori motivasi terdiri dari dua pendekatan, yaitu pendekatan isi (content

approaches) dan pendekatan proses (process approaches). Pendekatan content
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meliputi teori hierarki kebutuhan maslow, teori ERG, teori dua faktor, dan teori

kebutuhan McClelland. Sedangkan pendekatan proses terdiri dari teori

penghargaan, teori keadilan, dan teori penetapan tujuan Sunyoto (2013).

2.1.2.4.1 Teori Hierarki Kebutuhan Maslow

Menurut Fahmi (2016) dalam konsep motivasi Maslow, manusia
memiliki 5 (lima) tingkatan kebutuhan, dimana setiap tingkatan (hierarchy) akan
diperoleh jika telah dilalui dengan tingkatan yang dibawahnya dan seterusnya.

Adapun tiap tingkatan atau hierarki dari kebutuhan menurut teori Abraham H.

Maslow adalah sebagai berikut :

a. Physiological needs adalah kebutuhan yang paling besar yang harus dipenuhi
oleh seorang individu. Kebutuhan tersebut mencakup sandang, pangan dan
papan. Contohnya kebutuhan makan, minum, perumahan, seks, istirahat untuk
menjaga kesehatan, berobat jika sakit.

b. Safety and security needs adalah kebutuhan yang diperoleh setelah kebutuhan
yang pertama terpenuhi. Pada kebutuhan tahap kedua ini seorang individu
menginginkan terpenuhinya rasa keamanan. Kebutuhan rasa aman dapat
terpenuhi dalam berbagai bentuk seperti:

1. Karyawan yang bekerja mampu menyisihkan gaji untuk ditabung,

2. Bagi seorang karyawan yang memiliki pekerjaan yang ada jaminan pensiun,
asuransi kesehatan/jiwa dan sejenisnya.

3. Kondisi kerja yang menyenangkan, termasuk memiliki pimpinan yang
aspiratif.

4. Keamanan dalam tempat tinggal
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c. Social needs adalah kebutuhan ketiga setelah kebutuhan kedua terpenuhi. Pada
kebutuhan ini mencakup perasaan seseorang seperti termiliknya cinta, sayang,
keluarga yang bahagia dengan suami/istri dan memperoleh anak dari
perkawinan yang sah, tergabung dalam organisasi sosial.

d. Esteem needs adalah kebutuhan keempat yang dipenuhi setelah kebutuhan
ketiga terpenuhi. Pada kebutuhan ini seseorang mencakup pada keinginan
untuk memperoleh harga diri. Harga diri atau respek diri: ini bergantung pada
keinginan akan kekuatan, kompetensi, kebebasan dan kemandirian.

e. Self-actualization needs adalah kebutuhan tertinggi dalam teori Maslow. Pada
tahap ini seseorang ingin terpenuhinya keinginan untuk aktualisasi diri, yaitu ia
ingin menggunakan potensi yang dimiliki dan mengaktualisasikannya dalam
bentuk pengembangan dirinya.

2.1.2.4.2 Teori ERG Clayton Alderfer

Menurut Sunyoto (2013) Sebagaimana halnya teori-teori hierarki
kebutuhan, teori ERG dari Clayton Alderfer juga menganggap bahwa kebutuhan
manusia tersusun dalam satu hierarki. Aldefer sependapat bahwa orang cenderung
meningkat kebutuhannya sejalan dengan terpuaskannya kebutuhan dibawahnya.

Menurut ERG ada 3 (tiga) kelompok kebutuhan yang utama, yaitu :

a. Kebutuhan akan keberadaan (existence needs)

Kebutuhan ini berhubungan dengan kebutuhan dasar termasuk juga
kebutuhan fisiologis yang di dalamnya meliputi kebutuhan makan, minum,
pakaian, perumahan dan keamanan.

b. Kebutuhan akan afiliasi (releatedness needs)
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Kebutuhan ini menekankan akan pentingnya hubungan antar individu dan

juga hubungan bermasyarakat tempat kerja di perusahaan tersebut.
c. Kebutuhan akan pertumbuhan (growth needs)

Keinginan akan pengembangan potensi dalam diri seseorang untuk maju dan

meningkatkan kemampuan pribadinya.
2.1.2.4.3 Teori Dua Faktor Frederick Hezberg

Menurut Sutrisno (Bagia, 2015), teori motivasi ini ada dua faktor yang

memengaruhi kondisi pekerjaan seseorang yaitu faktor pemeliharaan atau hygiene
factor dan faktor motivasi atau motivation factor. Faktor pemeliharaan yang
disebut juga hygiene factor merupakan faktor yang berkaitan dengan pemenuhan
kebutuhan untuk memelihara keberadaan karyawan sebagai manusia,
pemeliharaan ketenteraman dan kesehatan. Faktor-faktor pemeliharaan ini
meliputi gaji, kondisi kerja fisik, kepastian pekerjaan, supersive Yyang
menyenangkan, mobil dinas, rumah dinas, dan macam-macam tunjangan lainnya.
Faktor motivasi atau motivation factor merupakan faktor pendorong seseorang
untuk berprestasi yang bersumber dari dalam diri orang yang bersangkutan
(intrinsic). Faktor motivator ini mencakup kepuasan kerja, prestasi yang diraih,
peluang untuk maju, pengakuan orang lain, kemungkinan pengembangan Karir
dan tanggung jawab. Secara lebih rinci teori motivasi dari Herzberg dapat dilihat

pada tabel berikut.
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TABEL 2.1
Teori Motivasi Menurut Herzberg

No | Motivator (Intrinsic) Factors Hygiene (Extrinsic) Factors
1 | Achievement (prestasi) Interpersonal relation (Hubungan

antar pribadi
2 Penghargaan Pengawasan
3 | Work it self (pekerjaan sendiri) Supervision (Penyelia)
4 | Responsibility (Tanggung jawab) Salary (Gaji)
5 | Advancement (Kemajuan/promosi) Working condition (Kondisi Kerja)

Sumber : Bagia (2015)

a.

Motivation Factor

Ada serangkaian kondisi Motivators atau intrinsic, kondisi ini apabila
terdapat dalam pekerjaan akan menimbulkan kepuasan kerja pegawai dan akan
menggerakan tingkat motivasi kerja pegawai yang pada gilirannya akan
meningkatkan prestasi pegawai. Motivasi yang ideal yang dapat merangsang
usaha adalah peluang untuk melaksanakan tugas yang lebih membutuhkan
keahlian dan peluang untuk mengembangkan kemampuan. Faktor intrinsik
meliputi :

1. Prestasi

Prestasi merupakan hasil yang didapatkan dari usaha kerja yang telah
dilakukan. Misalnya naiknya jabatan atas kerja keras selama ini. Prestasi kerja
juga merupakan hasil kerja yang dicapai seorang karyawan atau pegawai, melalui
totalitas kemampuan yang dimilikinya untuk mencapai tujuan suatu organisasi.
2. Penghargaan

Penghargaan ialah sesuatu yang diberikan pada perorangan atau

kelompok jika mereka melakukan suatu keulungan di bidang tertentu.
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Penghargaan biasanya diberikan dalam bentuk medali, piala, gelar, sertifikat,
plakat atau pita. Penghargaan juga bisa imbalan yang diberikan baik dalam bentuk
material dan non material yang diberikan oleh pihak perusahaan kepada
karyawannya agar mereka dapat bekerja dengan motivasi tinggi dan berprestasi
dalam mencapai tujuan suatu organisasi. Dengan kata lain pemberian penghargaan
atau reward bertujuan untuk meningkatkan produktivitas dan mempertahankan
karyawan yang berprestasi agar tetap loyal kepada perusahaan.
3. Tanggung jawab

Tanggung jawab adalah kesadaran manusia akan tingkah laku atau
perbuatan yang disengaja maupun yang tidak disengaja. Tanggung jawab juga
berarti berbuat sebagai perwujudan kesadaran akan kewajiban diri seseorang.
Tanggung jawab dapat disimpulkan sebagai wujud akan kesadaran untuk
mempertanggungjawabkan perbuatannya sendiri.
4. Kesempatan Untuk Maju

Kesempatan untuk maju dalam bentuk jenjang Kkarier yang terbuka, dari
tingkat bawah sampai tingkat manajemen puncak merupakan perangsang yang
cukup kuat bagi tenaga kerja. Bekerja tanpa harapan atau kesempatan untuk
meraih kemajuan atau perbaikan nasib merupakan perangsang untuk berkinerja
atau bekerja produktif.
5. Pekerjaan Itu Sendiri

Pekerjaan adalah segala sesuatu yang dikerjakan oleh manusia dengan
berbagai tujuan. Ada yang melakukan pekerjaan dengan terpaksa ada juga yang

ikhlas. Ada yang melakukan pekerjaan karena memang dia membutuhkan
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pekerjaan itu, ada juga yang melakukan pekerjaan itu karena untuk memenuhi
kebutuhan hidup.
b. Hygiene Factor
Ada serangkaian hygiene factor, keadaan pekerjaan yang menyebabkan

rasa tidak puas bagi karyawan atau pegawai apabila kondisi ini tidak baik atau
tidak ada. Faktor-faktor pemeliharaan perlu mendapat perhatian yang wajar dari
pimpinan, agar kepuasan dan kegairahan bekerja bawahan dapat ditingkatkan dan
dapat mewujudkan suatu organisasi. Adapun yang terdapat dalam faktor Hygiene
yaitu :
1. Kondisi Kerja

Kondisi kerja dipandang mempunyai peranan yang cukup penting
terhadap kenyamanan, ketenangan dan keamanan kerja. Terciptanya kondisi kerja
yang nyaman akan membantu para karyawan untuk bekerja dengan lebih giat
sehingga produktivitas dan kepuasan kerja bisa lebih meningkat. Kondisi kerja
yang baik merupakan kondisi kerja yang bebas dari gangguan fisik seperti
kebisingan, kurangnya penerangan, maupun polusi serta bebas dari gangguan
yang bersifat psikologis maupun temporary seperti privasi yang dimiliki
karyawan tersebut maupun pengaturan jam kerja.
2. Hubungan Antar Pribadi

Hubungan antar pribadi memainkan peranan penting dalam membentuk
kehidupan kita. Kita tergantung kepada orang lain dalam perasaan, pemahaman
informasi, dukungan dan berbagai bentuk komunikasi yang mempengaruhi citra

diri kita dan membantu kita mengenali harapan-harapan orang lain.
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3. Pengawasan

Pengawasan adalah proses pengamatan, penentuan standar yang akan
dicapai, menilai pelaksanaan, dan jika perlu mengambil tindakan korektif
sehingga pelaksanaan dapat berjalan sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan
sebelumnya. Tujuan utama dari kegiatan pengawasan adalah membuat kegiatan-
kegiatan manajemen dinamis dan berhasil secara efektif dan efisien sesuai dengan
perannya dalam sebuah organisasi.
4. Gaji

Gaji adalah balas jasa yang dibayarkan kepada pemimpin, pengawas,
pegawai tata usaha, pegawai kantor serta para manajer lainnya. Proses
pembayaran gaji biasanya diberikan dalam setiap bulannya. Gaji biasanya
tingkatannya lebih tinggi daripada pembayaran-pembayaran kepada pekerja-
pekerja upahan sedangkan upah adalah suatu penerimaan sebagai imbalan dari
pemberi kerja kepeda penerima kerja termsauk tunjangan baik untuk pekerja
sendiri maupun keluarganya.
5. Keamanan Kerja

Keamanan kerja adalah upaya perlindungan bagi tenaga kerja agar
selalu dalam keadaan sehat dan selamat selama bekerja di tempat kerja. Tempat
kerja adalah ruang tertutup atau terbuka, bergerak atau tetap, atau sering dimasuki
tenaga kerja untuk keperluan usaha dan tempat terdapatnya sumber-sumber

bahaya.
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2.1.2.4.4 Teori Motivasi Kebutuhan McClelland

Menurut Robbins dan Judge (Sunyoto & Burhanudin, 2015) bahwa
teori ini dikembangkan oleh David McClelland dan kawan-kawannya, yang
menyatakan bahwa ada tiga kebutuhan yang dapat digunakan untuk menjelaskan
motivasi individu. Ketiga kebutuhan tersebut adalah:

1. Kebutuhan pencapaian (need for achievement), yaitu dorongan untuk melebihi,
mencapai standar-standar, dan berusaha keras untuk berhasil. Karakteristik
individu yang memiliki kebutuhan akan prestasi tinggi yaitu lebih menyukai
pekerjaan-pekerjaan yang membutuhkan tanggung jawab pribadi, umpan balik,
dan risiko tingkat moderat.

2. Kebutuhan akan kekuasaan (need for power), yaitu kebutuhan untuk memiliki
pengaruh, menjadi berpengaruh, dan mengendalikan individu lain.

3. Kebutuhan afiliasi (need for affiliation), yaitu keinginan untuk menjalin

hubungan antar-personal yang akrab dan ramah.

2.1.2.4.5 Teori X dan Y McGregor

Menurut Fahmi (2016) Teori X dan Y dikemukakan oleh McGregor
(1906-1964), yang sejak tahun 1954 adalah professor dalam bidang manajemen di
Massachusetts institute of technology. McGregor melalui teorinya itu berusaha
menonjolkan sisi peranan sentral yang dimainkan manusia dalam organisasi,
dengan menempatkan beberapa aspek penting yang berhasil disadap dari hakikat
manusia itu sendiri. Pada konsep teori X dan Y tersebut Mcgregor memberi

rekomendasi tentang tipe manusia ada dua kategori, yaitu:
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1. Tipe manusia dengan posisi teori X adalah cenderung memiliki motivasi
rendah dan malas dalam berjuang untuk kemajuan hidupnya.

2. Tipe manusia dengan posisi teori Y adalah cenderung memiliki motivasi
tinggi dan senang dalam berjuang untuk kemajuan hidupnya.

2.1.2.4.6 Teori Motivasi Proses (Process theory)

Menurut Sunyoto (2013) Teori ini berusaha agar setiap karyawan mau
bekerja giat sesuai dengan harapan. Daya penggerak yang memotivasi semangat
kerja terkandung dari harapan yang akan diperolehnya. Jika harapan menjadi
kenyataan maka karyawan cenderung akan meningkatkan kualitas kerjanya,
begitu pula sebaliknya. Ada 3 macam teori motivasi proses yang utama, antara
lain:

1.  Teori penghargaan (expectancy theory)

Teori ini dikemukakan oleh Vroom yang mengatakan bahwa seseorang
untuk merealisasikan harapan-harapan dari pekerjaan itu. Teori ini di dasarkan
pada 3 komponen, yaitu:

a. Harapan, adalah suatu kesempatan yang disediakan dan akan terjadi

karena perilaku

b. Nilai (valance) merupakan nilai yang diakibatkan oleh perilaku tertentu.

c. Pertautan, yaitu besarnya probabilitas, jika bekerja secara efektif maka

akan mengarah ke hasil-hasil yang menguntungkan.

2. Teori keadilan
Dalam hal ini suatu keadilan merupakan gaya penggerak yang memotivasi

semangat kerja seseorang, jadi atasan harus bertindak adil terhadap semua
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bawahannya secara objektif. Dalam teori keadilan, masukan (inputs) meliputi
faktor-faktor seperti, tingkat pendidikan, keahlian, upaya, masa Kerja,
kepangkatan dan produktivitas. Sedangkan hasil (outcome) adalah semua imbalan
yang dihasilkan dari pekerjaan seseorang seperti: gaji, promosi, penghargaan,
prestasi dan status.
3. Teori penguatan

Ada tiga jenis penguatan yang dapat dipergunakan manajer untuk

memodifikasi motivasi karyawan itu:

a. Penguatan positif, bisa penguat primer seperti minuman dan makanan
yang memuaskan kebutuhan biologis, ataupun penguat sekunder
seperti penghargaan berwujud hadiah, promosi dan uang.

b. Penguat negatif, di mana individu akan mempelajari perilaku yang
membawa konsekuensi tidak menyenangkan dan kemudian
menghindari perilaku tersebut di masa mendatang.

c. Hukuman, penerapan hukuman dimaksudkan untuk mengurangi atau
menghilangkan kemungkinan perilaku yang tidak diinginkan akan

diulang Kembali
2.1.3  Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi

Motivasi dapat dipandang seagai perubahan energy dalam diri
seseorang yang ditandai dengan munculnya feeling, dan didahului dengan
tanggapan terhadap adanya tujuan.

Faktor-faktor yang memengaruhi motivasi kerja seseorang dalam

melaksanakan pekerjaan dipengaruhi oleh beberapa faktor, yaitu faktor internal
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yang berasal dari proses psikologis dalam diri seseorang maupun dari faktor
eksternal yang berasal dari luar diri seorang karyawan (Prastowo & H, 2016),
Faktor-faktor yang memengaruhi motivasi kerja yaitu:
1. Faktor Internal
Faktor internal mengacu pada motivasi yang di dorong oleh minat atau
kesenangan atas pekerjaan itu sendiri. Faktor internal yang dapat
memengaruhi motivasi kerja seseorang, diantara lain sebagai berikut :
a. Keinginan untuk hidup
b. Keinginan untuk dapat memiliki
c. Keinginan untuk memperoleh penghargaan
d. Keinginan untuk berkuasa
e. Kelelahan dan kenosanan
2. Faktor Eksternal
Faktor eksternal yang dapat memengaruhi motivasi kerja seseorang,
diantara lain sebagai berikut:
a. Kondisi lingkungan kerja yang menyenangkan
b. Kompensasi yang memadai
c. Supervise yang baik
d. Adanya penghargaan dan tanggung jawab
e. Peraturan yang fleksibel
Faktor-Faktor yang memengaruhi motivasi kerja menurut Prastowo & H

(2016), yaitu:
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1. Faktor Motivational

Faktor Motivational terdiri dari:
a. Prestasi

Prestasi kerja ialah suatu hasil kerja yang dicapai karyawan dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya. Sehingga dibutuhkan
system penilaian prestasi yang tepat, yang berguna untuk memperbaiki
keputusan-keputusan yang dibuat perusahaan dan memberikan umpan baik
kepada karyawan tentang pelaksanaan kerja mereka sebagai evaluasi atau
perbaikan-perbaikan prestasi kerja.
b. Penghargaan

Pemberian pengahrgaan adalah balas jasa atau hasil kerja karyawan,
sehingga dapat mendorong karyawan bekerja lebih giat dan termotivasi.
Karyawan memerlukan suatu penghargaan pada saat hasil kerjanya telah
memenuhi atau bahkan melebihi standar yang telah di tentukan perusahaan.
c. Tanggung Jawab
Perusahaan bertanggung jawab kepada karyawan yang bekerja di suatu
perusahaan. Yang diperlukan perusahaan ialah jangan memaksa karyawan
sampai batas kemampuan, memperlakukan karywan dengan baik dan juga
memberikan asransi bagi karyawan yang sakit atau kevelakaan kerja karena
mereka adalah tanggung jawab perusahaan.
d. Kesempatan untuk maju

Perusahaan memberi  kesempatan kepada karyawan untuk

meningkatkan kemampuan kerja, meperoleh pengalaman sebanyak-
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banyaknya dan juga kesempatan pengebangan Karir, yang dapat bermanfaat
baik untuk kemajuan dan perkembangan perusahaan ataupun karyawan
tersebut.
e. Kenaikan pangkat
Kenaikan pangkat adalah penghargaa yang diberikan perusahaan atas
prestasi kerja karyawan dan pengabdian karyawan pada perusahaan, serta
sebagai dorongan kepada karyawan untuk lebih meningkatkan prestasi kerja.
Maka kenaikan pangkat harus di beri tepat pada waktunya.
f. Pekerjaan itu sendiri
Suatu bidang pekerjaan yang dikerjakan oleh karyawan. Maka

perusahaan haruslah menempatkan karyawan sesuai dengan bidang keahlian
masing-masing karyawan agar karyawan menunjukkan sikap yang
menyenangkan dan mencintai pekerjaannya, yang ditunjukkan karyawan
kepada perusahaannya.
. Faktor Higinie (Pemeliharaan)
Faktor Higiene (Pemeliharaan) terdiri dari :
a. Gaji

Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang diterima oleh karyawan

sebagai konsekuensi dari statusnya sebagai karyawan.
b. Tunjangan

Tunjangan atau kompensasi diluar gaji pokok karyawan sebagai

suplemen terhadap upah atau gaji pokok untuk mencukupi kebutuhan.
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Kondisi kerja fisik

Kondisi kerja fisik merupakan kondisi atau keadaan kerja yang menjadi
tempat kerja,yang perlu diperhatikan perusahaan agar karyawan dapat
bekerja.

. Hubungan Interpersonal

Hubungan interpersonal adalah hubungan kemanusiaan yang humoris
tercipta atas kesadaran dan kesediaan melebur keinginan individu demi
terpadunya kepentingan bersama yaitu kemajuan perusahaan.

Kebijakan dan administrasi perusahaan

Kebijakan dan administrasi perusahaan adalah keputusan yang diambil
suatu perusahaan unutk mengatasi permasalahan yang dihadapi
perusahaan sebagai keputusan atau mencapai tujuan yang diharapkan
perusahaan, berisikan ketentuan-ketentuan yang dapat dijadikan pedoman
dalam mengambil keputusan.

Pengawasan

Pengawasan ialah proses pengamatan dari pelaksanaan seluruh kegiatan
perusahaan. Berfungsi untuk menjamin agar supaya semua pekerjaan

yang sedang dilakukan karyawan berjalan dengan lancar.

. Status

Status kerja merupakan jenis kedudukan dalam melakukan pekerjaan
disuatu perusahaan diharapkan dengan pemberian dan pengakuan status
baik dari perusahaan maupun sesame karyawan akan meningkatkan

gairah dan semangat.
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h. Keamanan kerja
Tujuan keaman Kkerja adalah agar karyawan di sebuah perusahaan
mendapat kesehatan yang seoptimal mungkin sehingga mendapat
produktivitas kerja yang setinggi-tingginya. Sedangkan tujuan
keselamatan kerja agar para karyawan disebuah perusahaan bebas dari

segala kecelakaan akibat kerja atau gangguan-gangguan yang lain.

2.1.4 Teknik Dalam Memotivasi
Menurut Verma (Torang, 2013) menyodorkan beberapa teknik dalam
memotivasi orang dalam organisasi dengan prinsip MOTIVATE, yaitu:
M= Manifest (manifestasikan pendelegasian tugas),
O= Open (sikap terbuka dalam mendelegasikan tugas),
T= Tolerance (toleransi terhadap kegagalan),
I= Invlove (melibatkan dalam aktifitas),
V= Value (sampaikan sesuatu yang bernilai),
A= Align (jaga keseimbangan antara tujuan pekerjaan dengan tujuan individu),
T= Trust (jaga kejujuran pada setiap anggota team),
E= Empower (berdayakan setiap anggota dalam organisasi).

Menurut Usman (Torang, 2013) juga menawarkan beberapa teknik
yang sebaiknya dilakukan dalam memotivasi seseornag dalam organisasi, sebagai
berikut:

1. Berpikiran dan memberikan dorongan positif.

2. Menciptakan perubahan.



26

3. Membangun harga diri.
4. Memantapkan pelaksanaan
5. Membangkitkan orang lemah memnjadi kuat.
6. Membasmi sikap suka menunda-nunda pekerjaan.
2.1.5. Indikator Motivasi Kerja
Indikator motivasi kerja merupakan pendukung dari faktor yang
memengaruhi motivasi atau sebagai penjelasan dari faktor motivasi. Dalam
penelitian ini penulis menggunakan indicator dari beberapa teori yaitu, teori
Herzberg’s menkonsepkan menjadi dua faktor yaitu motivation factor dan hygiene
factor dengan motivation factor: Achievement, Recognition, Work it self,
Responsibility, Advancement. Sedangkan hygiene factor: Interpersonal relation,
Administration, Supervision, Salary, Working condition.
Indikator-indikator motivasi kerja karyawan menurut George & Jones
(Halim & Andreani, 2017), yaitu sebagai berikut :
1. Arah Perilaku (Direction of behavior)

Didalam bekerja ada banyak perilaku yang dapat dilakukan oleh karyawan.
Perilaku karyawan adalah bagaimana karyawan memilih cara berperilaku
dalam bekerja di suatu perusahaan. Karyawan yang memiliki perilaku baik
menunjukkan bahwa karyawan tersebut termotivasiuntuk bekerja.

2. Tingkat Usaha (Level of effort)

Tingkat usaha yaitu usaha-usaha yang dilakukan oleh karyawan selama

bekerja. Semakin keras usaha karyawan menandakan semakin tinggi

motivasinya dalam bekerja dan melaksanakan tugas-tugasnya.
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3. Tingkat kegigihan (Level of persistence)

Dapat dilihat dari kegigihan karyawan yaitu kemauan karyawan untuk
terus bekerja walaupun adanya rintangan, halangan dan masalah dalam
pekerjaannya. Semakin tinggi kegigihan karyawan dalam bekerja
menunjukkan bahwa karyawan memiliki motivasi bekerja yang tinggi.
Indikator-indikator menurut Robbins (Sunarsi, 2018), yaitu sebagai berikut :
1. Kebutuhan fisik

Adalah kebutuhan akan kekuatan, percaya diri, dan kemandirian.

2. Kebutuhan keamanan
Adalah jaminan keamanan, stabilitas, perlindungan, struktur,
ketereturan, bebas dari rasa takut dan cemas.
3. Kebutuhan sosial
Adalah sesuatu akan saling berinteraksi antara manusia yang satu
dengan manusia yang lainnya dalam kehidupan bermasyarakat.
4. Harga Diri
Adalah sesuatu yang diperoleh seseorang karena telah berhasil
mendapatkan sesuatu setelah memberikan kontribusi.
5. Aktualisasi diri
Adalah kebutuhan naluriah pada manusia untuk melakukan yang
terbaik dari yang dia bisa.
Indikator-indikator menurut Hasibuan (Gunawan, 2017), yaitu sebagai

berikut:
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. Perusahaan atau organisasi ini membuat saya berguna di dalam
kehidupan bermasyarakat.

. Atasan selalu memberikan perhatian kepada karyawan dalam
menjalankan pekerjaan.

. Prestasi karyawan selalu dinilai dengan teliti dan benar sesuai dengan
prestasinya.

. Dapat menyesuaikan diri dengan baik di lingkungan pekerjaan maupun
diluar pekerjaan.

. Tidak pernah mengeluh dalam melakukan pekerjaan, sehingga pekerjaan

dapat diselesaikan dengan baik.



2.2. Kerangka pemikiran

Gambar 2.2

Kerangka Pemikiran

Karyawan Dikuto
Reload

Teori 2 Faktor Herzber’g

Hygiene factor:

-Interpersonal relation - Achievement
- Pengawasan -Recognition
-Supervision -Work it self
-Salary -Responsibility

-Working condition. -Advancement

Motivation factor :

|

Motivasi kerja

{

Hasil

Sumber : konsep yang disesuaikan untuk penelitian (2021)
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2.3. Penelitian Terdahulu

1. Penelitian yang dilakukan oleh Nur’aini (2017) yang berjudul Analisis
Motivasi Kerja Pegawai Pada Kantor Bupati Kabupaten Tolitoli dengan
menggunakan teori Motivasi Herzberg ada dua faktor motivasi yaitu
Motivators dan Hygiene, menunjukan bahwa motivasi kerja kabupaten
Toliyoli belum berjalan dengan baik atau belum memuaskan pegawai dan
terutama dalam peningkatan kesejahteraan secara khusus belum terprogram,
karena dari hasil wawancara peneliti dengan beberapa pegawai yang ditinjau
dari salah satu point dari kebutuhan Hygiene yaitu gaji/upah pegawai terutama
pegawai honorer belum sepenuhnya terpenuhi dan terkadang tidak diberikan
tepat pada waktunya.

2. Penelitian yang dilakukan oleh Khairani, Ida, & Jayanti (2016) yang berjudul
Analisis Faktor-Faktor yang Memengaruhi Motivasi Kerja pada Satpam
Universitas Diponegoro Kampus Tembalang dilakukan terhadap 47 orang
dengan rata-rata usia sekitar 19-35 tahun dengan pendidikan
SMA/SMK/SLTA sederajat. Dari 47 orang penelitian ini mendapatkan hasil
13 karyawan mempunyai motivasi yang rendah. 18 karyawan mempunyai
motivasi sedang dan 16 karyawan mempunyai motivasi tinggi dengan faktor-
faktor :

1. Faktor instrinsik : 1) Perestasi, 2)Penghargaan, 3)Pekerjaan itu sendiri,
4) Tanggung jawab, 5) Kenaikan pangkat
2. Faktor ekstrinsik : 1) Kebijakan perusahaan dan administrasi, 2) Supervisi,

3) Hubungan interpersonal 4) Gaji, 5) Keamanan kerja, 6)Kondisi kerja
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Dari beberapa faktor tersebut yang paling berpengaruh terhadap motivasi kerja
adalah gaji.

Penelitian yang dilakukan oleh Rozzana (2016) yang berjudul Faktor-Faktor
Motivasi Karyawan pada Sekolah Tinggi IlImu Ekonomi Jambi dilakukan
penelitian untuk melihat apakah karyawan sekolah tinggi ilmu ekonomi Jambi
termotivasi atau tidak dari skor rata-rata faktor motivasi kerja pegawai pada
kampus STIE Jambi yang meliputi faktor kebutuhan fisiologis, kebutuhan rasa
aman, kebutuhan sosial, kebutuhan pengakuan dan kebutuhan aktualisasi diri,
secara keseluruhan memperoleh rata-rata kurang termotivasi skor rata-rata
tertinggi adalah pada faktor kebutuhan aktualisasi diri yaitu masuk dalam
kategori termotivasi. Keadaan ini dikarenakan adanya kesempatan melakukan
pengembangan pribadi di dalam organisasi, perasaan bangga dan berguna
terhadap diri berkaitan dengan jabatan sekarang dan kesempatan
mengembangkan gagasan baru dan kreatif.

Penelitian Pandza, Deri, & Galambos (2015) dengan judul Analisis Dua
Faktor Motivasi Karyawan Pada "Pos Lalu Lintas - Dinas di Novi Sad" dari
penelitian ini untuk mencapai tingkat motivasi yang maksimal, manajer perlu
mengetahui kebutuhan mereka dan faktor motivasi karyawan yang mereka
awasi. Uang adalah faktor motivasi utama bagi orang-orang Yyang
membutuhkan uang untuk mempertahankan eksistensinya. Tujuan utama dari
makalah ini adalah untuk mengetahui faktor intrinsik dan ekstrinsik utama dari
motivasi karyawan, dan pengaruhnya terhadap kualitas layanan yang

diberikan di “Departemen Lalu Lintas Pos - Departemen in novi sad”.
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Penelitian ini didasarkan pada teori dua faktor Herzeberg. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa mayoritas faktor dinilai cukup tinggi. Faktor “Gaji”
adalah faktor yang dinilai paling rendah, sedangkan faktor “Kolega” memiliki
pengaruh paling tinggi terhadap motivasi karyawan.

Penelitian Dobre (2018) dengan judul Employee Motivation and
Organizational Performance, dari penelitian ini diketahui mayoritas organisasi
berlomba-lomba untuk bertahan dalam lingkungan pasar yang bergejolak dan
sengit ini. Motivasi dan kinerja karyawan adalah alat penting untuk
kesuksesan organisasi mana pun dalam jangka panjang. Literatur
menunjukkan bahwa faktor-faktor seperti pemberdayaan dan pengakuan
meningkatkan motivasi karyawan. Jika pemberdayaan dan pengakuan
karyawan ditingkatkan maka motivasi kerja mereka juga akan meningkat,
begitu pula dengan prestasi dan Kinerja organisasi mereka. Misalnya, satu
karyawan mungkin termotivasi oleh komisi yang lebih tinggi, sementara yang
lain mungkin termotivasi oleh kepuasan kerja atau lingkungan kerja yang

lebih baik.



BAB Il1

METODE PENELITIAN

3.1.  Jenis Penelitian

Penelitian dapat diklarifikasikan dalam berbagai sudut pandang. Dapat
dilihat dari sudut pandang jenis dan analisis data, berdasarkan tujuannya,
berdasarkan metode, berdasarkan tingkat eksplanasi, dan pendekatannya
(Sujarweni, 2015). Penelitian ini menggunakan metode penelitian kualitatif.
Metode peneliatian kualitatif sering disebut metode penelitian naturalistic karena
penelitiannya dilakukan pada kondisi yang alamiah (natural setting); disebut juga
dengan metode etnographi, karena pada awalnya metode ini lebih banyak
digunakan untuk penelitian bidang antropologi budaya; disebut sebagai metode
kualitatif, karena data yang terkumpul dan analisisnya lebih bersifat kualitatif

(Sugiyono, 2017)

3.2. Jenis Data
a. DataPrimer

Data primer: Data yang diperoleh dari responden melalui kuesioner,
kelompok fokus, dan panel, atau juga data hasil wawancara peneliti dengan
narasumber. Data yang diperoleh dari data primer ini harus diolah lagi. Sumber
data yang langsung memberikan data kepada pengumpul data Sujarweni (2015).
Dalam hal ini peneliti mendapatkan data primer dari Dikuto Reload Kijang dan

melalui wawancara terhadap informan.
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b. Data Sekunder

Data sekunder: Data yang didapat dari catatan, buku, dan majalah berupa
laporan keuangan publikasi perusahaan, laporan pemerintah, artikel, buku-buku
sebagai teori, majalah, dan lain sebagainya. Data yang diperoleh dari data
sekunder ini tidak perlu diolah lagi. Sumber tidak langusng memberikan data pada

pengumpul data Sujarweni (2015).

3.3. Teknik pengumpulan data
Menurut Sugiyono (2017) Teknik pengumpulan data merupakan langkah yang
paling strategis dalam penelitian, karena tujuan utama dari penelitian adalah
mendapatkan data. Tanpa mengetahui teknik pengumpulan data, maka peneliti
tidak akan mendapatkan data yang memenuhi standar data yang ditetapkan.
Teknik pengumpulan data dapat dilakukan dengan wawancara, observasi,
dokumentasi. Teknik pengumpulan data tersebut dapat diuraikan sebagai berikut:
a. Wawancara
Wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan data apabila peneliti ingin
melakukan studi pendahuluan untuk menemukan permasalahan yang harus
diteliti, tetapi juga apabila peneliti ingin mengetahui hal-hal dari responden
yang lebih mendalam.
Menurut Esterberg (Sugiyono, 2017) mengemukakan beberapa macam

wawancara, yaitu wawancara tersetruktur, semi-struktur, dan tidak terstruktur.
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1. Wawancara terstruktur
Wawancara terstruktur digunakan sebagai teknik pengumpulan data, bila
peneliti atau pengumpul data telah mengetahui dengan pasti tentang
informasi apa yang akan diperoleh.

2. Wawancara semi-struktur
Jenis wawancara ini sudah termasuk dalam kategori in-dept interview,
dimana dalam pelaksanaanya lebih bebas bila dibandingkan dengan
wawancara terstruktur

3. Wawancara tidak berstruktur
Wawancara yang bebas dimana peneliti tidak menggunakan pedoman
wawancara yang telah tersusun secara sistematis dan lengkap untuk
pengumpulan datanya.

Dari beberapa macam wawancara diatas, peneliti menggunakan wawancara
semi-struktur karena penulis mengembangkan pedoman wawancara yang telah
dibuat dan yang dijabarkan sehingga penulis dapat memperoleh informasi yang
pasti mengenai motivasi kerja pada karyawan dikuto reload kijang.

. Observasi

Obsevasi adalah pengamatan dan pencatatan secara sistematik terhadap gejala
yang tampak pada objek penelitian Sujarweni (2015). Observasi dilakukan oleh
peneliti secara langsung di lokasi penelitian dengan menggunakan indera
penglihatan yang berarti tidak mengajukan pertanyaan-pertanyaan. Adapun alat
yang digunakan oleh peneliti yaitu kamera smartphone yang digunakan oleh

peneliti.
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c. Dokumentasi
Teknik ini digunakan untuk memperoleh data tentang beberapa contoh
dokumen dan catatan yang ada di Dikuto Reload Kijang.

d. Kajian Pustaka
Untuk memperoleh data dengan cara membaca dan mempelajari buku-buku

yang ada kaitannya dengan objek penelitian

3.4. Populasi Dan Sampel
3.4.1 Populasi Penelitian

Menurut Sujarweni (2015) populasi adalah keseluruhan jumlah yang terdiri
atas objek atau subjek yang mempunyai karakteristik dan kualitas tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk diteliti dan keudian ditarik keimpulannya. Populasi
dalam penelitian ini yaitu 1 Owner dan 9 Karyawan yang berjumlah 10 Orang.
3.4.2 Sampel Penelitian

Dalam Buku Sujarweni (2015) Sample adalah bagian dari sejumlah
karakteristik yang dimiliki oleh populasi yang digunakan untuk penelitian. Bila
populasi besar, peneliti tidak mungkin mengambil semua untuk penelitian missal
karena terbatasnya dana, tenaga, dan waktu, maka peneliti dapat menggunakan
sample yang di ambil dari populasi itu. Sumber data sample purposive sampling
yaitu dimana penelitian menentukan pengambilan sample dengan cara
menetapkan ciri-ciri khusus yang sesuai dengan tujuan pnelitian sehingga

diharapkan dapat menjawab permasalahan penelitian, sample yang diambil adalah
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karyawan dan Owner Dikuto reload. Juamlah sample yang diambil sebanyak 3

orang, terdiri dari :1 owner, 1 Customer Service dan 1 Collector

3.5. Definisi Operasional Variabel

Menurut Sujarweni (2015) definisi operasonal adalah variable penelitian
dimaksudkan untuk memahami arti setiap variable penelitian sebelum dilakukan
analisis, instrument, serta sumber pengukuran berasal dari mana.

Berdasarkan judul penelitian yang telah dikemukakan yaitu Analisis
Motivasi Kerja Pada Karyawan Dikuto Reload Kijang, dan definisi operasional
yag digunakan dalam penelitian ini mengacu kepada beberapa teori motivasi yaitu
teori motivasi 2 Faktor Herzbers’s.

TABEL 3.1
Operasional Motivasi Kerja

Variable Definisi Indikator

Mengkonsepkan dua jenis faktor yang
mendorong seseorang untuk berusaha
mencapai kepuasan dan menjauhkan diri
dari ketidakpuasan (Hezberg’s)

Hygiene factor:
1.Interpersonal
relation
2.Pengawasan
3.Supervision
4.Salary
5.Working

Motivasi Kerja condition.
Motivation factor :
1. Achievement
2.Recognition
3.Work it self
4.Responsibility
5.Advancement

Sumber : Data Sekunder 2021
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3.6. Teknik Analisis Data
Menurut Mudjiarahardjo (Sujarweni,2015) analisis data adalah sebuah
kegiatan untuk megatur, mengurutkan, mengelompokkan, memberi kode atau
tanda, dan mengkategorikannya, sehingga diperoleh suatu temuan berdasarkan
fokus atau masalah yang ingin di jawab. Analisis data merupakan bagian sangat
penting dalam penelitian, analisis data kualitatif sangat sulit karena tidak ada
pedoman baku, tidak berproses secara linier, dan tidak ada aturan-aturan yang
sistematis. Analisa data berlangsung secara bersama-sama dengan proses
pengumpulan data dengan alur tahapan sebagai berikut:
1. Reduksi Data
Data yang diperoleh ditulis dalam bentuk laporan atau data yang terperinci.
Laporan yang disusun berdasarkan data yang diperoleh direduksi, dirangkum,
dipilih hal-hal yang pokok,dan difokuskan pada hal-hal yang penting.
2. Penyajian Data
Data yang diperoleh dikategorisasikan menurut pokok permasalahan dan
dibuat dalam bentuk matriks sehingga memudahkan peneliti untuk melihat
pola-pola hubungan satu data dengan data lainnya.
3. Penyimpulan dan verifikasi
Kegiatan penyimpulan merupakan langkah lebih lanjut dari kegiatan reduksi
dan penyajian data. Data yang sudah direduksi dan disajikan secara sistematis

akan disimpulkan sementara.



39

4. Kesimpulan Akhir
Kesimpulan akhir diperoleh berdasarkan kesimpulan sementara yang telah
diverifikasi. Kesimpulan final ini diharapkan dapat diperoleh setelah

pengumpulan data selesai.
3.7. Lokasi Penelitian
Adapun lokasi penelitian dalam proposal ini adalah di Dikuto Reload yang

berlokasi di Jalan Lengkuas Perumahan Bukit Lengkuas blok B no.5 Kijang Kota.

3.8 Jadwal Penelitian
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