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ABSTRAK

IMAM SUKOCO. Pengaruh Karakteristik Pekerjaan dan Motivasi
Terhadap Prestasi Kerja Pada Karyawan PT. Rerprindo Prasidha di
Cibubur. Skripsi, Jakarta: Program Studi Pendidikan Ekonomi. Konsentrasi
Pendidikan Administrasi Perkantoran. Jurusan Ekonomi dan Administrasi,
Fakultas Ekonomi, Universitas Negeri Jakarta, 2012.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh
karakteristik pekerjaan dan motivasi terhadap prestasi kerja pada karyawan PT.
Rerprindo Prasidha. Penelitian ini dilakukan selama empat bulan terhitung pada
bulan April sampai dengan bulan Juli 2012. Metode penelitian yang digunakan
adalah metode survey dengan pendekatan korelasional. Populasi penelitian ini
adalah seluruh karyawan PT. Rerprindo Prasidha sebanyak 100 karyawan, dan
populasi terjangkau dari penelitian ini merupakan karyawan dari empat
departement 77 orang dengan 66 orang sebagai sampel. Sampel diambil dengan
menggunakan teknik acak sederhana (simple random sampling).Untuk menjaring
data Prestasi Kerja (variabel Y) digunakan data sekunder yang didapat dari PT.
Rerprindo Prasidha. Sedangkan variabel penelitian Karakteristik Pekerjaan (X1)
dan Motivasi (variabel X2) digunakan instrument dengan Skala Likert. Sebelum
instrument variabel X1 digunakan, dilakukan uji validitas konstruk melalui proses
validasi yaitu perhitungan koefisien korelasi skor butir dengan skor total dan uji
reliabilitas dengan rumus Alpha Cronbach. Hasil reliabilitas butir variabel X1
(Karakteristik Pekerjaan) sebesar 0,885 dan variabel X2 (Motivasi) sebesar 0.884.
Ini membuktikan bahwa variabel X1dan X2 mempunyai reliabilitas yang tinggi.

Uji persyaratan analisis yang dilakukan adalah dengan mencari persamaan
regresi yang didapat adalah Ŷ = 21.497 + 0,368 X1 + 0,363 X. Hasil uji normalitas
Berdasarkan hasil pengujian diketahui signifikansi nilai prestasi kerja (Y),
karakteristik pekerjaan (X1), motivasi (X2), dan signifikansi residual adalah  0,200
yang semuanya lebih dari signifikansi 0,05 maka data H0 diterima artinya data
berdistribusi normal.

Dari hasil uji t, thitung dari karakteristik pekerjaan (4.668) > ttabel (1,67)  jadi H0

ditolak, kesimpulannya yaitu karakteristik pekerjaan  mempunyai pengaruh positif
yang signifikan terhadap prestasi kerja,  thitung dari motivasi (4.094) > ttabel (1,67)
jadi H0 ditolak, kesimpulannya yaitu motivasi mempunyai pengaruh positif yang
signifikan terhadap prestasi kerja

Hasil uji hipotesis dari dua variabel, karakteristik pekerjaan dan motivasi
secara serentak memiliki pengaruh terhadap prestasi kerja yang dilihat dari Fhitung

(27.156) > Ftabel (2.25). Lalu secara parsial variabel karakteristik pekerjaan
memiliki thitung = 4.668 dan motivasi kerja memiliki thitung = 4.094 dengan ttabel =
1,67 dimana secara terpisah menyatakan signifikansinya (thitung > ttabel) artinya
masing-masing variabel bebas yaitu karakteristik pekerjaan dan motivasi memiliki
pengaruh positif yang signifikan terhadap variabel terikat yaitu prestasi
kerja.Hasil penelitian tersebut menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif
antara karakteristik pekerjaan dan motivasi dengan prestasi kerja pada karyawan.
Dengan uji koefisien determinasi atau penentu diperoleh hasil 46,3% variabel
prestasi kerja (Y) ditentukan oleh karakteristik pekerjaan (X1) dan motivasi (X2).
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ABSTRACT

IMAM SUKOCO. The Influence Of Job Characteristic and Motivation to
Work Achievement by Employees Working at PT. Reprindo Prasidha in
Cibubur. Skripsi, Jakarta: Concentration of Office Administration Study
Program of Economics Education, Department Economics Administration,
Faculty of Economic, State University of Jakarta, 2012.

This study aims to determine whether there is the influence of Job
Characteristic and motivation to employees' performance in PT.Reprindo
Prasidha. The study was conducted over four months from April through the
month of July 2012. The method used is survey method with the correlational
approach. The study population was all employees of PT. Reprindo Prasidha as
many as 100 employees, and affordable population of this study was four
department  77 people to 66 people as sample. Samples were taken using simple
random technique (simple random sampling).

Work Achievement (variable Y) used secondary data obtained from the
PT. Reprindo Prasidha. While the Job Characteristic of research variables
(variable X1) and Motivation (X2) used an instrument with a Likert Scale. Before
the instrument variable X1 is used, tested the construct validity through a
validation process is the calculation of the correlation coefficient score points
with the total score and reliability testing with Cronbach Alpha formula. Results
of reliability point X1 variable (Job Characteristic) of  0.885 and X2 variabel
(Motivation) 0.884. This proves that the variable X1and X2 has a high reliability.

Test requirements analysis is performed by finding the regression
equation obtained was Ŷ= 21.497 + 0,368 X1 + 0,363 X2. Based on the results of
normality test of significance test results are known the value of work
performance (Y), Job Characteristic (X1), motivation (X2), and the significance of
the residuals is 0.200 which are all more than the 0.05 H0 accepted then the data
means the data are normally distributed.

From the results of the t test, thitung of Job Characteristic (4.668)> ttabel (1.67)
so H0 is rejected, the conclusion that Job Characteristic has a significant positive
effect on work achievement, thitung of motivation (4.094)> ttabel (1.67) so H0 is
rejected , the conclusion that the motivation had a significant positive effect on
work achievement.

The results of hypothesis testing of two variables, job characteristic and
motivation to simultaneously have an influence on work achievement is viewed
from Fhitung (27.156)> Ftabel (2.25). Then the partial variable job characteristic
have thitung = 4.668 and has motivation have thitung = 4.094 with ttabel= 1.67 where
a separate state significance (thitung>ttabel) means that each independent variable is
the job characteristic and motivation have a significant positive effect on the
dependent variable is work achievement.

The results of these studies concluded that there is a positive influence
between job characteristic and motivation to employees' performance. With a
decisive test of the coefficient of determination or results obtained 46.3% work
achievement variable (Y) is determined by job characteristic(X1) and motivation
(X2).
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi pada saat ini

menyebabkan terjadinya banyak perubahan. Salah satu dampak dari

perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi adalah terciptanya berbagai

media komunikasi dan peralatan kerja dan teknologi yang canggih. Walaupun

demikian tenaga manusia tetap memegang peranan yang penting dan tidak

dapat tergantikan oleh teknologi. Campur tangan manusia masih dibutuhkan

dalam menjalankan perealatan-peralatan tersebut agar dapat berfungsi

sebagaimana mestinya.

Karyawan adalah makhluk sosial yang menjadi kekayaan utama bagi

setiap perusahaan. oleh karena itu, unsur karyawan tidak bisa dipisahkan dari

unsur lainnya. Mereka menjadi perencana, pelaksana, dan pengendalian yang

selalu berperan aktif dalam mewujudkan perusahaan. Bagaimanapun

canggihnya teknologi yang dimiliki perusahaan, tanpa peran aktif dari

karyawan maka tujuan perusahaan tidak akan tercapai. Tujuan perusahaan

yaitu membangun perusahaan yang mampu memberikan kontribusi terbaik

bagi masyarakat, bangsa dan negara, dengan komitmen profesionalisme dan

kinerja yang tinggi, untuk menjadi perusahaan swasta nasional yang tangguh

dan sehat, serta mendapat pengakuan baik ditingkat nasional maupun

international.
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Karyawan sebagai pusat keberhasilan organisasi seharusnya mendapat

perhatian lebih dari organisasi, karena apabila potensinya dikembangkan

dengan baik maka tujuan perusahaan akan tercapai, tetapi sebaliknya jika

potensi karyawan tidak dikembangkan dengan baik maka hal tersebut dapat

menjadi permasalahan bagi perusahaan. karyawan mempunyai pikiran,

perasaan, dan keinginan yang dapat mempengaruhi sikapnya terhadap

pekerjaannya. Sikap ini akan menentukan prestasi kerja, produktivitas kerja,

dedikasi, dan kecintaan terhadap pekerjaan yang dibebankan kepadanya. Sikap

positif harus tetap dibina sedangkan sikap negatif hendaknya dihindarkan

sedini mungkin.

Pemberdayaan sumber daya manusia penting dilakukan oleh perusahaan,

sebab manusia merupakan salah satu sumber daya yang mempunyai peranan

penting dalam memajukan perusahaan di samping sumber daya yang lain.

Sumber daya manusia merupakan penggerak dalam kegiatan perusahaan, oleh

karena itu perusahaan harus dapat mengoptimalkan potensi yang dimiliki oleh

karyawannya.

Agar sumber daya yang dimiliki oleh perusahaan dapat lebih optimal,

maka perusahaan harus memperhatikan prestasi kerja karyawannya. Hal ini

disebabkan karena prestasi kerja itu berhubungan langsung dengan karyawan

dan kelangsungan hidup perusahaan.

Namun untuk meningkatkan prestasi kerja karyawan bukanlah sesuatu

yang mudah. Pada kenyataannya dalam mengatur, membina, dan
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menggerakkan karyawan, terdapat permasalahan yang sering dihadapi oleh

pimpinan perusahaan, yaitu bagaimana mengoptimalkan karyawan tersebut

agar bekerja dengan semangat disertai dengan kemampuan yang maksimal,

sehingga pimpinan dituntut untuk lebih peka terhadap aktifitas kerja

karyawannya maupun kejadian-kejadian yang terjadi baik di dalam maupun di

luar perusahaan. Selain itu, pimpinan juga harus mengetahui dan memenuhi

kebutuhan karyawannya agar dapat meningkatkan prestasi kerja karyawan.

Banyak faktor yang mempengaruhi prestasi kerja karyawan, diantaranya

adalah karakteristik pekerjaan, motivasi kerja gaya kepemimpinan dalam

perusahaan, fasilitas kerja,, penempatan kerja karyawan, kompensasi, dan

lingkungan kerja.

Faktor karakteristik pekerjaan juga dapat mempengaruhi prestasi kerja

karyawan. Berbagai penelitian telah  membuktikan bahwa apabila dalam

pekerjaannya seseorang tidak memiliki otonomi untuk bertindak, tidak

terdapat variasi keterampilan dan pekerjaan, tidak memberikan sumbangan

yang penting dalam keberhasilan organisasi, dan karyawan tidak memperoleh

umpan balik tentang hasil pekerjaannya yang dilakukannya, maka akan

menghasilkan prestasi kerja yang buruk. Pekerjaan yang dilakukan oleh

karyawan, baik yang dapat menimbulkan tantangan atau tidak sama sekali,

akan mempengaruhi prestasi kerja. Pekerjaan yang dirasa tidak menantang

akan menimbulkan rasa bosan dalam diri karyawan, dan sebaliknya pekerjaan

yang tantangannya terlalu berat justru akan menimbulkan rasa frustasi dan

perasaan gagal, sehingga prestasi kerja tidak terwujud.

3
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Terkadang karyawan merasakan bosan dengan mendapatkan pekerjaan

dan aktivitas yang sama, sederhana, dan berulang-ulang. Tidak mendapatkan

otonomi untuk bertindak, tidak terdapat identittas tugas pada pekerja dan tidak

mendapatkan umpan balik yang sesuai, adalah faktor-faktor yang

mengakibatkan prestasi kerja karyawan yang rendah.

Suatu pekerjaan yang mencangkup semakin banyak keterampilan dan

bakat yang relevan dengan identitas diri karyawan, maka karyawan menjadi

semakin lebih merasakan bahwa ia melaksanakan pekerjaan yang berarti

daripada sekedar mengisi waktu. Pekerjaan yang memiliki otonomi akan

memberikan suatu perasaan tanggungjawab pribadi untuk hasil-hasilnya dan

jika suatu pekerjaan memberikan umpan balik yang sesuai, maka karyawan

akan mengetahui seberapa efektif karyawan bekerja. Oleh karena itu,

pimpinan harus memperhatikan hal-hal yang berkaitan dengan dimensi inti

pekerjaan yang dapat meningkatkan prestasi kerja karyawan.

Pengaruh negatif lainnya adalah rendahnya motivasi karyawan. Motivasi

adalah dorongan seseorang untuk melakukan suatu pekerjaan. Karyawan yang

memiliki motivasi yang tinggi akan menghasilkan prestasi kerja yang lebih

baik, karena mereka telah melakukan pekerjaannya dengan usaha yang

maksimal. Sebaliknya, karyawan yang tidak memiliki motivasi pekerjaannya

akan menjadi tidak maksimal, sehingga akan berdampak pada prestasi kerja

karyawan itu sendiri.
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Walaupun pimpinan itu telah memberikan motivasi  kepada karyawannya,

pada kenyataannya masih banyak karyawan yang tidak termotivasi. Hal ini

juga dipengaruhi oleh kompensasi yang tidak sesuai dengan komposisi

pekerjaan karyawan. Mereka menganggap bekerja hanyalah suatu kewajiban

dan syarat untuk mendapatkan gaji. Sehingga pekerjaannya jadi kurang

maksimal dan karyawan tersebut tidak memiliki prestasi kerja yang baik.

Faktor lain yang dapat mempengaruhi prestasi kerja karyawan adalah

penempatan kerja karyawan. Apabila seorang karyawan ditempatkan pada

posisi yang tepat dengan kepribadian dan latar belakang pendidikannya, maka

akan kemungkinan karyawan tersebut dapat melaksanakan pekerjaannya

dengan baik. Sebaliknya jika perusahaan tidak tepat dalam  menempatkan

karyawan sesuai dengan latar belakang pendidikan dan kepribadian dengan

pekerjaan yang akan dilakukan, maka karyawan tersebut akan mengalami

kesulitan dalam melaksanakan pekerjaannya. Hal ini akan menyebabkan tidak

adanya prestasi kerja karyawan.

Oleh karena itu, pimpinan harus menyesuaikan jenis pekerjaan atau tugas

dan tanggungjawab yang diberikan dengan kemampuan dan keahlian

karyawan tersebut. Namun, tidak sedikit perusahaan yang tidak tepat

menempatkan karyawan berdasarkan kemampuan dan keahlian mereka.

Contohnya, perusahaan lebih mementingkan posisi pekerjaan yang belum

terpenuhi tanpa memperhatikan keahlian karyawan. Hasilnya, pekerjaan yang

mereka lakukan menjadi tidak maksimal, sehingga tidak terwujudnya prestasi

kerja yang diharapkan oleh perusahan.
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Prestasi kerja dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan atasan dalam

perusahaan, karena setiap pimpinan pasti memiliki gaya kepemimpinan yang

berbeda antara yang satu dengan yang lainnya. Setiap karyawan pastinya

menginginkan pemimpin yang baik dalam memimpin perusahaan. pemimpin

yang baik itu harus dapat menghargai bawahannya, tidak hanya melihat

karyawan sebagai bawahan tetapi juga dapat melihat karyawannya sebagai

rekan kerja yang bersama-sama mencapai tujuan perusahaan.

Tetapi tidak semua pimpinan itu dapat menghargai bawahannya.

Contohnya seperti pimpinan pada saat pengambilan keputusann kurang

melibatkan karyawan, sehingga karyawan kurang diberikan kebebasan.

Seharusnya dengan kesempatan tersebut karyawan mampu memperlihatkan

kelebihan yang ada dalam dirinya.

Prestasi kerja karyawan juga dipengaruhi oleh fasilitas yang tersedia pada

perusahaan. Perusahaan harus memperhatikan fasilitas yang dibutuhkan oleh

karyawannya dalam menunjang pelaksanaan pekerjaan yang dilakukannya.

Fasilitas disini berupa peralatan kantor, kantin, tempat parker, dan fasilitas

lainnya yang dapat membantu pelaksanaan pekerjaan. Lengkapnya fasilitas

yang diberikan oleh perusahaan akan memberi rasa puas pada karyawannya.

Setiap karyawan pasti membutuhkan peralatan yang dapat membantunya

dalam bekerja.

Kurangnya fasilitas  akan mengahambat pelaksanaan kerja, sehingga

pekerjaan yang sebenarnya singkat akan menjadi lama dalam pelaksanaanya.
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Kurangnya perhatian perusahaan dalam penyediaan fasilitas juga dapat

menimbulkan rasa tidak puas pada diri karyawan.

Faktor lainnya yang mempengaruhi prestasi kerja adalah kompensasi.

Kompensasi disebut sebagai setiap bentuk penghargaan yang diberikan kepada

karyawa organisasi. Apabila perusahaan memberikan kompensasi atau balas

jasa kepada karyawannya yang sesuai dengan kontribusi yang diberikan

kepada perusahaan, maka akan membentuk prestasi kerja karyawan yang

dapat meningkatkan tercapainya tujuan perusahaan.

Akan tetapi, banyak perusahaan yang memberikan kompensasi atau balas

jasa yang tidak sesuai kepada karyawan terhadap kontribusi yang diberikan

kepada perusahaan. Hal ini menyebabkan karyawan tidak bersungguh-

sungguh dalam bekerja, yang akan berakibat pada rendahnya prestasi kerja

karyawan.

Faktor lingkungan kerja juga dapat mempengaruhi prestasi kerja

karyawan. Lingkungan kerja yang baik dan sesuai dengan pekerjaan akan

mempengaruhi meningkatnya prestasi kerja karyawan. Namun, karyawan

yang merasa tidak nyaman dengan lingkungan kerja, seperti lingkungan kerja

yang kurang kondusif, sering macetnya jalan, jalan yang berdebu dan

bisingnya lingkungan kerja karena lokasi perusahaan yang terletak dekat

dengan jalan raya. Hal seperti ini akan mengakibatkan prestasi kerja menjadi

rendah karena menurunnya tingkat konsentrasi karyawan dalam bekerja. Oleh
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sebab itu, pimpinan harus memperhatikan lingkungan kerja yang baik bagi

karyawan perusahaan.

Masalah mengenai karakteristik pekerjaan dan motivasi kerja juga

terdapat pada PT. Reprindo Prasidha. Dalam hal ini banyak karyawan yang

tidak memiliki ragam keahlian, minimnya nilai keberartian tugas terhadap

organisasi, kurangnya pemahaman atas identitas tugas yang diberikan, kurang

menyadarinya signifikansi tugas yang diemban, rendahnya tingkat pemberian

otonomi pekerjaan kepada karyawan, dan kuranngnya informasi umpan balik

hasil kerja yang diterima karyawan. Karyawan sendiri memiliki motivasi kerja

yang rendah, dalam melakukan pekerjaannya cenderung hanya untuk

mendapatkan haknya tetapi mereka tidak melakukan kewajiban atau

pekerjaannya dengan sikap loyal yang tinggi, sehingga karyawan tidak

memperoleh prestasi kerja yang dapat mencapai tujuan suatu organisasi.

Berdasarkan permasalahan diatas, maka peneliti ingin mengetahui

kebenaran lebih jauh lagi mengenai pengaruh krakteristik pekerjaan dan

motivasi terhadap prestasi kerja pada karyawan PT. Reprindo Prasidha di

Cibubur.

1.2 Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka dapat diidentifikasi

masalah yaitu sebagai berikut:

1. Karakteristik pekerjaan yang kurang bervariasi dan tidak menantang

mengakibatkan prestasi kerja karyawan yang rendah.
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2. Motivasi karyawan yang rendah mengakibatkan prestasi kerja karyawan

yang rendah.

3. Gaya kepemimpinan yang tidak sesuai dalam perusahaan.

4. Fasilitas kerja yang kurang memadai.

5. Penempatan kerja yang tidak sesuai dengan kemampuan karyawan.

6. Pemberian kompensasi yang tidak sesuai.

7. Lingkungan kerja yang buruk, dan

1.3 Pembatasan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah di atas, maka masalah penelitian ini

dibatasi pada masalah “Pengaruh karakteristik pekerjaan dan motivasi kerja

terhadap prestasi kerja pada karyawan PT. Reprindo Prasidha”.

1.4 Perumusan Masalah

Berdasarkan pada pembatasan masalah di atas, maka masalah dapat

dirumuskan sebagai berikut:

1. “Apakah terdapat pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap prestasi kerja

pada karyawan?”

2. Apakah terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap prestasi kerja pada

karyawan?”

3. “Apakah terdapat pengaruh karakteristik pekerjaan dan motivasi kerja

terhadap prestasi kerja pada karyawan?”
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1.5 Kegunaan Penelitian

1. Kegunaan Teoretis

Manfaat dari hasil penelitian ini adalah untuk menambah teori yang

berkaitan dengan karakteristik pekerjaan, motivasi dan prestasi kerja,

serta mengembangkan wawasan berpikir yang kreatif dan kritis terhadap

permasalahan yang terdapat diperusahaan. Selain itu dapat memberikan

pengetahuan mengenai permasalahan yang terjadi diperusahaan terutama

mengenai karakteristik pekerjaan dan motivasi kerja terhadap prestasi

kerja pada karyawan.

2. Kegunaan Empiris

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi kepada

perusahaan mengenai permasalahan yang terjadi pada karyawan sehingga

dapat mengatasi permasalahan yang ada terutama dalam karakteristik

pekerja dan motivasi agar dapat meningkatkan prestasi kerja pada

karyawan. Penelitian ini juga dapat dijadikan sebagai bahan studi lanjutan

untuk meneliti permasalahan yang terjadi dalam perusahaan terutama

yang berkaitan dengan karakteristik pekerjaan dan motivasi pada

karyawan dan untuk menambah literatur bacaan yang nantinya dapat

berguna sebagai referensi bagi semua pihak yang berada di universitas

negeri jakarta.. Selain itu penelitian ini juga untuk menambah

pengalaman, mengembangkan wawasan berpikir dan sebagai bahan

masukan serta informasi mengenai permasalahan-permasalahan yang

sering terjadi di dunia kerja.
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BAB II

PENYUSUNAN DESKRIPSI TEORETIS, KERANGKA

BERPIKIR DAN PERUMUSAN HIPOTESIS

2.1 DESKRIPSI TEORETIS

A. Prestasi Kerja

Manajemen maupun karyawan perlu umpan balik tentang kerja mereka.

Hasil penilaian prestasi kerja karyawan dapat memperbaiki keputusan-

keputusan personalia dan memberikan umpan balik kepada karyawan tentang

pelaksanaan kerja mereka.

Pengertian Kinerja (prestasi kerja) menurut Anwar Prabu Mangkunegara

adalah “Hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang

pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang

diberikan kepadanya.”1. Pernyataan tersebut diperkuat oleh Malayu S.P.

Hasibuan, yang menyatakan bahwa “prestasi kerja adalah suatu hasil kerja

yang dicapai seseorang dalam melaksankan tugas-tugasnya atas kecakapan,

usaha, dan kesempatan”2.

Dari pernyataan-pernyataan di atas, maka dapat disimpulkan bahwa

prestasi kerja merupakan suatu langkah untuk menuju tercapainya tujuan

organisasi, sehingga prestasi kerja merupakan sarana menentu dalam

1 Anwar Prabu Mangkunegara. Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan. Bandung:PT. Remaja

Rosdakarya. 2009. Hal 67
2 Malayu S.P. Hasibuan. Manajemen Dasar, Pengertian, dan Masalah. Jakarta:Bumi Aksara. 2006. Hal

160
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mencapai tujuan organisasi. Oleh karena itu perlu diupayakannya peningkatan

prestasi kerja.

Penilaian prestasi kerja menurut Mutiara S.P. Panggabean merupakan

“Sebuah proses formal untuk melakukan peninjauan ulang dan evaluasi

prestasi kerja seseorang secara periodik”3. Dari pernyataan tersebut dapat

disimpulkan, bahwa prestasi kerja merupakan prosedur yang formal dilakukan

di dalam organisasi untuk mengevaluasi karyawan dan potensinya serta

sumbangannya bagi kepentingan kelompok.

Menurut Hasibuan, “Prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai
seseorang di dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan kepadanya
yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, kesungguhan serta waktu.
Prestasi kerja ini merupakan gabungan tiga faktor penting, yaitu
kemampuan dan minat seorang pekerja, kemampuan atas penerimaan
penjelasan delegasi tugas, serta peran dan tingkat motivasi seorang
pekerja”4.

Dari definisi diatas, maka dapat disimpulkan bahwa prestasi kerja

merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang, atas tugas-tugas yang

dibebankan kepadanya yang dipengaruhi oleh kecakapan, sikap dan perilaku,

pengalaman, loyalitas, keterampilan, disiplin, dan kerja sama. Presttasi kerja

merupakan gabungan dari tiga faktorpenting yaitu penjelasan delegasi tugas,

serta peran, dan tingkat motivasi seorang karyawan.

Menurut Mutiara S.P. Panggabean , tujuan dari penilaian prestasi yaitu
“Untuk memperoleh informasi yang berguna dalam pengambilan
keputusan yang berkaitan dengan kegiatan manajer sumber daya manusia
(SDM) yang lain, seperti perencanaan SDM, penarikan dan seleksi,
penembangan SDM, perencanaan dan pengembangan karier, program-
program kompensasi, promosi, demosi, pensiun, dan pemecatan”5.

3 Mutiara S. Panggabean. Manajemen Sumber Daya Manusia. Bogor:Ghalia Indonesia.2004. hal 66
4 Malayu S.P. Hasibuan Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta:Bumi Akasara.2000. hal 93
5 Ibid. hal 67
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Pernyataan diatas diperkuat oleh Wether dan Davis, bahwa manfaat penilaian
prestasi kerja sebagai berkut:

a. Meningkatkan prestasi kerja.
b. Penentuan kompensasi.
c. Keputusan penempatan.
d. Kebutuhan pelatihan dan pengembangan.
e. Pengembangan dan perencanaan karir.
f. Evaluasi proses penyusunan karyawan.
g. Analisis ketidakakuratan informasi personalia.
h. Analisis kesalahan perencanaan pekerjaan (Job Design)
i. Kesempatan yang sama” 6.

Dari dua teori diatas dapat disimpulkan bahwa, setiap perusahaan di

dalam menetapkan tujuan penilaian prestasi kerja tidak ada yang

diprioritaskan atau hanya memiliki satu tujuan saja dari beberapa tujuan yang

ada. Untuk mencapai tujuan tersebut diperlukan penilaian prestasi kerja pada

seorang karyawan, sehingga perusahaan dapat memantau kinerja setiap

karyawannya.

Menurut Malayu S.P. Hasibuan, syarat-syarat penilai (appraiser) sebagai
berikut:

1. Penilai harus jujur , adil, objektif, dan mempunyai pengetahuan
mendalam tentang unsur-unsur supaya penilaiannya sesuai dengan
realitas/fakta yang ada.

2. Penilai hendaknya mendasarkan penilainya atas benar atau salah
(right or wrong), baik atau buruk. Penilai tidak boleh mendasarkan
penilaiannya atas suka atau tidak suka (like or dislike).

3. Penilaian harus mengetahui secara jelas uraian pekerjaan dari setiap
karyawan yang akan dinilainya supaya hasil penilaiannya dapat
dipertanggungjawabkan dengan baik.

4. Penilai harus mempunyai kewenangan (authority) formal, supaya
mereka dapat melaksanakan tugasnya dengan baik.

5. Penilai harus mempunyai keimanan supaya penilaiannya jujur dan
adil”7.

6 Cut Nizma. Pengaruh Pelatihan dan Karakteristik Pekerjaan Terhadap Prestasi Kerja Perawat di Badan

Pelayanan Kesehatan Rumah Sakit Umum Daerah Langsa. Jurnal Manajemen dan Kewirausahaan (Vol.12

No.2 September 2010). Hal 145
7

Malayu S.P. Hasibuan. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta:Bumi Aksara. 2005. Hal 91
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Dapat disimpulkan bahwa dalam menentukan siapa yang melakukan

penilaian merupakan suatu masalah pokok dalam proses penilaian karena

penetapan penilaian ini erat sekali hubungannya dengan persoalan apakah

hasil penilaian itu objektif atau tidak. Oleh karena itu dibuatlah persyaratan

untuk para penilai prestasi kerja, yaitu penilai haruslah jujur, adil, objektif,

menilai berdasarkan benar atau salah, mengetahui dengan jelas uraian

pekerjaan dari setiap karyawan, mempunyai kewenangan, dan mempunyai

keimanan supaya penilaiannya jujur dan adil.

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara terdapat “faktor-faktor yang

mempengaruhi prestasi kerja, yaitu faktor kemampuan dan faktor motivasi”8.

Sedangkan menurut Ranupandoyo dan Husnan, “faktor-faktor yang

mempengaruhi prestasi kerja adalah: a) kuantitas kerja, b) kualitas kerja, c)

keandalan, d) inisiatif, e) kerajinan, f) sikap, g) kehadiran”9.

Dari pendapat para ahli diatas, dapat disimpukan bahwa terdapat faktor-

faktor yang dapat mempengaruhi prestasi kerja pada karyawan, yaitu pertama

faktor kemampuan, yang terdiri dari kuantitas kerja, dan kualitas kerja,

sedangkan faktor yang kedua yaitu faktor motivasi yang terdiri dari keandalan,

inisiatif, kerajinan, sikap, dan kehadiran. Faktor-faktor tersebut merupakan

pendorong yang kuat pada setiap karyawan.

8 Anwar Prabu Mangkunegara. Op.Cit. Hal 67-68
9 Cut Nizma. Op.Cit. hal 145
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Menurut Malayu S.P. Hasibuan, menjelskan bahwa “Penilaian perilaku

meliputi penilaian kesetiaan, kejujuran, kepemimpinan, kerjasama, loyalitas,

dedikasi, dan partisipasi karyawan”10. Hasibuan juga menjelaskan bahwa

“Unsur-unsur yang dinilai dari prestasi kerja yaitu: kesetiaan, prestasi kerja,

kejujuran, kedisiplinan, kreativitas, kerja sama, kepemimpinan, kepribadian,

prakarsa, kecakapan, dan tanggung jawab”11.

Berdasarkan pembahasan diatas, dapat disimpulkan yaitu dalam menilai

perilaku ini sulit karena tidak ada standar fisik, hanya dapat dinilai dari

penilaian kesetiaan, kejujuran, kepemimpinan, kerjasama, loyalitas, dedikasi,

kedisiplinan, kreativitas, kepribadian, prakarsa, tanggung jawab, dan

partisipasi karyawan itu sendiri. Beberapa perusahaan melakukan penilaian

prestasi kerja dengan unsur-unsur penilaian di atas kurun waktu setengah

tahun ataupun satu tahun.

Menurut Mutiara S. Panggabean mengemukakan bahwa, “Metode
Penilaian Prestasi Kerja yaitu: a) Rating Scales (Skala Rating), b) Critical
Incidents (Insiden-insiden Kritis), c) Essay, d) Work Standards (Standar
Kerja), e) Ranking, f) Forced Distribution (Distribusi yang dipaksakan),
g) Forced-choice and Weighted Checklist Performance Report
(pemilihan yang dipaksakan dan laporan pemeriksaan kinerja
tertimbang), h) Behaviorlly Anchored Scales, i) Metode Pendekatan
Management By Objective (MBO)”12.

Berdasarkan pembahasan diatas, maka dapat disimpulkan

diperlukanannya metode penilaian prestasi kerja dengan berbagai macam

10 Malayu S.P. Hasibuan. Op.Cit. 87
11 Loc. Cit. hal 95-96
12 Mutiara S. Panggabean. Op.Cit. hal 68-70
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metode guna mendapatkan hasil penilaian prestasi kerja yang akurat dan

sesuai pada setiap karyawan perusahaan. Banyaknya macam metode penilaian

prestasi kerja bertujuan agar suatu organisasi mampu memilih metode mana

yang tepat dan cocok untuk suatu organisasinya.

Menurut Cut Nizma metode penilaian prestasi kerja yang berorientasi pada
masa lalu, antara lain:

a) Rating Scale: pengukuran dilakukan berdasarkan skla prestasi
(kuantitatif dan kualitatif) yang sudah baku.

b) Checklist: metode ini memerlukn penilaian untuk menyeleksi
pernyataan yang menjelaskan karakteristik karyawan.

c) Critical Incident Method: Pegukuran dilakukan berdasarkan catatan
aktivitas seorang karyawan dalam periode waktu tertentu yang
dinyatakan dalam perilaku positif dan negatif.

d) Field Review Method: pengukuran dilakukan dengan langsung
meninjau lapangan.

e) Performance Test and Observation: penilaian prestasi kerja dapat
dilaksanakan didasarkan pada suatu test keahlian.

f) Comparative Evaluation Approach: pengukuran dilakukan dengan
membandingkan prestasi kerja seorang karaywan dengan karyawan
lain”13.

Dari pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa penilaian prestasi kerja

yang berorientasi pada masa lalu yaitu Rating Scale, Checklist, Critical

Incident Method, Field Review Method, Performance Test  and Observation,

dan Comparative Evaluation Approach. Berdasarkan teori penilaian prestasi

kerja  juga ada yang berorientasi pada masa depan, seperti teori di bawah ini:

Menurut Bachtari Hasan metode penilaian prestasi kerja yang berorientasi
pada masa depan, antara lain:

a) Penilaian Diri (Self-Appraisals): teknik evaluasi yang bertujuan
untuk melanjutkan pengembngan diri.

b) Penilaian Psikologis (Psychological Appraisals): teknik evaluasi ini
biasanya digunakan untuk keputusan-keputussan penempatan dan
penembangan.

13 Cut Nizma. Op.Cit. hal 145
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c) Pendekatan Management By Objectives (MBO): bahwa setiap
karyawan dan penyelia secara bersama menetapkan tujuan –tujuan
atau sasaran-sasaran pelaksanaan kerja di waktu yang akan dating.

d) Teknik Pusat Penilaian (Assessment Centers): suatu bentuk penilaian
karyawan yang distandarisasikan dimana tergantung pada berbagai
tipe penilaian dar penilai”14.

Dari pendapat di atas maka dapat disimpulkan bahwa metode penilaian

prestasi kerja yang berorientai pada masa depan, yaitu Penilaian Diri,

Penilaian Psikologis, Pendekatan Management By Objectives, Teknik Pusat

Penilaian. Dari dua teori diatas maka dapat disimpulkan bahwa metode

penilaian prestasi kerja terbagi menjadi dua, yaitu metode penilaian prestasi

kerja yang berorientasi pada masa lalu, dan berorientasi pada masa depan.

Dari beberapa pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan prestasi

kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan

tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kerjasama,

loyalitas, disiplin, keterampilan, kejujuran, serta sikap dan perilaku

B. Karakteristik Pekerjaan

Pada setiap perusahaan memiliki karakteristik pekerjaan yang berbeda-

beda. Sebaiknya setiap perusahaan memiliki karakteristik pekerjaan yang

bervariasi dan menantang agar perusahaan memiliki karakteristik pekerjaan

yang bervariasi dan menantang agar karyawan dapat merasa lebih tertantang

untuk menyelesaikan tugas yang diberikan kepadanya sehingga karyawan juga

tidak cepat merasakan bosan terhadap pekerjaannya.

14 Bachtari Hasan. Penilaian Prestasi Kerja. Berita STMT Trisakti (Edisi 084, Januari 1999). Hal 68

17



Schermerhorn menyatakan “karakteristik pekerjaan merupakan atribut-

atribut  tugas yang memiliki sifat penting khusus”15. Sementara

Mangkuprawira menyatakan bahwa, “karakteristik pekerjaan adalah

identifikasi beragam diensi pekerjaan yang secara simultan memeprbaiki

efisiensi organisasi dan kepuasan kerja”16.

Dari dua pendapat diatas, maka dapat disimpulkan karakteristik pekerjaan

merupakan sifat tugas yang meliputi besarnya tanggung jawab dan macam-

macam tugas yang diemban oleh tenaga kerja/karyawan. Lima indikator di

atas merupakan pengukur karakteristik pekerjaan.

Menurut porter yang dikutip oleh Hariri, “karakteristik pekerjaan

diidentifikasikan sebagai sifat tugas yang meliputi besarnya tanggung jawab

dan macam-macam tugas yang diemban karyawan”17. Sedangkan menurut

hellriegel yang dikutip oleh Hariri, “mendefinisikan karakteristik pekerjaan

sebagai aspek suatu pekerjaan yang membatasi tanggung jawab dan

tantangan”18.

Dari pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan karakteristik

pekerjaan dilihat dari aspek suatu pekerjaan yang meliputi tanggung jawab,

macam-macam tugas yang diemban karyawan, dan tantangan yang dihadapi

para karyawan. Dengan aspek-aspek di atas membantu pimpinan memantau

15 Cut Nizma. Op.Cit. hal 144
16 Cut Nizma. Loc.Cit
17 Hariri, A.A.P, Habsji, T.Al, Musadieq, M. Al. Jurnal Aplikasi Manajemen. (Universitas Brawijaya

Malang. Vol 2, No.3, Desember 2004), hal:536.
18 Ibid, hal 536
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pekerjaan setiap karyawan, apakah sesuai yang diharapkan perusahaan atau

tidak.

Berbagai para ahli meneliti dan mengemukakan tentang pengertian

karakteristik pekerjaan, antara lain menurut Mutiara S. Panggabean,

“karakteristik pekerjaan berkaitan dengan pekerjaan itu sendiri dimana ia

berkaitan dengan cara bagaimana karyawan menilai tugas-tugas yang ada

dalam pekerjaannya“19. Mutiara S. Panggabean juga mengemukakan bahwa

“karakteristik pekerjaan terdiri atas keanekaragaman keterampilan (skill

variety), identitas tugas (task identity), keberartian tugas (task significance),

otonomi (autonomy), dan umpan baik (feedback)”20.

Karakteristik pekerjaan tersebut sering disebut juga sebagai lima inti dari

pekerjaan, yaitu keanekaragaan keterampilan, identitas tugas, keberartian

tugas, otonomi, dan umpan balik.  Lima inti pekerjaan ini dipergunakan untuk

menilai tugas-tugas yang dibebankan apakah sudah diselesaikan dengan

optimal.

Hal senada juga dikemukakan oleh john B. Miner dan Donald P. Crane.

“Job characteristics an approach to job enrichment, proposed by Richard

hackman and greg Oldham, that focuses on the characteristics of a job skill

variety, task identity, task significance, autonomy and feedback”21. Dapat

19 Mutiara S. Panggabean. Op.cit Hal 130
20 Ibid. Hal 129
21 Miner, John B. Crane, Donald P. human Resource Management, The Strategic Perspective. (USA:

Harper Collins College.2000), hal:672
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diartikan karakteristik pekerjaan adalah pendekatan ke pengayaan pekerjaan,

diusulkan oleh Richard Hackman dan Greg Oldman, bahwa difokuskan pada

karakteristik dari pekerjaan – keanekaragaman keterampilan, identitas tugas,

signifikansi tugas, otonomi dan umpan balik.

Pendapat diatas diperkuat oleh Hackman dan Oldman, yang

mendefinisikan lima desain karakteristik penting suatu pekerjaan yang disebut

karakteristik pekerjaan. “Lima desain karakteristik pekerjaannya tersebut yaitu

Macam-macam keahlian, identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi, dan

umpan balik”22.

Karakteristik pekerjaan yang telah dijabarkan di atas akan berpengaruh

pada karakteristik personal, sehingga dapat memperluas kebutuhan tenaga

kerja yang tumbuh terus untuk mempelajari pekerjaan baru, dan pada akhirnya

dapat meningkatkan produktivitas kerja suatu organisasi. Terdapat lima desain

karakteristik penting untuk suatu pekerjaan, yaitu macam keahlian, identitas

tugas, signifikansi tugas, otonomi tugas, dan umpan balik.

Khaerul Umam, “membagi karakteristik pekerjaan menjadi lima bagian,
yaitu task identity (identitas tugas), task significance (signifikansi tugas),
skill variety (variasi keahlian), autonomy (otonomi), dan Feedback
(Umpan Balik)”23.

22 Robert L. Mathis dan John H. Jackson. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: Salemba Empat.

2001. Hal  94-96
23 Khaerul Umam. Perilaku Organisasi. Bandung:CV. Pustaka Setia. 2010. Hal 173
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Veithzal Rivai mengemukakan lima inti pekerjaan meliputi:
a. Variasi keterampilan.

Adalah seberapa jauh jenis pekerjaan yang dilakukan seseorang
memerlukan keahlian yang berbeda di dalam menyelesaikan
pekerjaan, yang melibatkan penggunaan sejumlah keterampilan
individu dan bakat.

b. Identitas tugas.
Adalah seberapa jauh seorang pekerja terlibat dalam penyelesaian
seluruh pekerjaan dan bagian-bagian pekerjaan yang bisa
diidentifikasi, dalam hal ini melakukan suatu pekerjaan dari
permulaan sampai selesai dengan hasil yang nyata.

c. Arti Penting Tugas
Adalah sebarapa jauh suatu pekerjaan mempunyai arti penting dan
dampak substansial atas kehidupan atau pekerjaan orang lain, baik
dalam lingkup organisasi yang segera atau lingkungan yang
eksternal.

d. Otonomi/wewenang
Adalah tingkatan sampai sejauh mana seseorang diberikan kebebasan
substansial, kemandirian, dan keleluasaan kepada individu untuk
merencanakan pekerjaan dan menentukan prosedur yang digunakan
untuk menyelesaikannya.

e. Umpan balik
Adalah tingkatan pelaksanaan kegiatan memperoleh masukan yang
jenis dan cepat dari suatu pekerjaan oleh individu sehingga diperoleh
indormasi yang jelas tentang efektivitas kinerjanya” 24.

Dari pernyataan diatas, maka dapat disimpulkan karakteristik pekerjaan

terbagi menjadi lima desain, yaitu: task identity (identitas tugas), task

significance (signifikansi tugas), skill variety (variasi keahlian), autonomy

(otonomi), dan Feedback (Umpan Balik). Kelima hal tersebut memiliki arti

penting tersendiri pada pekerjaan seorang karyawan, sehingga memantau

pekerjaan karyawan lima hal tersebut tidak dapat dipisahkan.

Gibson, dkk, mengemukakan bahwa “sikap terhadap karakteristik

pekerjaan secara positif menumbuhkan semangat kerja dan untuk mencapai

prestasi kerja yang optimal”25.

24 Veithzal Rivai. Manajemen Sumber Daya anusia Perusahaan dari Teori ke Praktik. Jakarta:

Rajagrafindo Permai. 2004. Hal 147-148
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Menurut Cut Nizma, menyatakan “Selain pelatihan maka karakteristik
pekerjaan juga dapat meningkatkan prestasi kerja, karena muatan-
muatan yang ada dalam karakteristik pekerjaan merupakan motivasi
internal (intrinsic) yang mendorong prestasi kerja”26.

Dari pendapat para ahli diatas maka dapat disimpulkan inti dari

karakteristik pekerjaan secara positif yang akan mendorong prestasi kerja

karyawan suatu perusahaan. Karakteritik pekerjaan merupakan  salah satu

pendorong seorang karyawan dalam prestasi kerjanya.

Menurut teori karakteristik pekerjaan yang diajukan Hackman dan
Oldman, “Sebuah pekerjaan dapat melahirkan tiga keadaan psikologis
dalam diri seorang karyawan yakni mengalami makna kerja, memikul
tanggung jawab hasil kerja, dan pengetahuan akan prestasi kerja yang
akan mempengaruhi motivasi kerja secara internal, kepuasan kerja dan
keefektifan kerja”27.

Berdasarkan teori di atas dapat disimpulkan bahwa, sebuah pekerjaan

dpat melahirkan tiga keadaan psikologis dalam diri karyawan, yakni

mengalami makna kerja, memikul tanggung jawab hasil kerja, dan

pengetahuan akan prestasi kerja.

Berdasarkan beberapa definisi yang telah dikemukakan diatas, maka

dapat didefinisikan karakteristik pekerjaan merupakan sifat tugas dilihat dari

tanggung jawab pekerjaan karyawan tersebut yang meliputi keanekaragaman

tugas, identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi, dan umpan balik.

C. Motivasi

Dalam manajemen sumber daya manusia diperlukan usaha untuk

menemukan cara untuk mempengaruhi para karyawan agar melakukan

25 Gibson, Ivancevish, Donelly, Organizations Behavior, 12th Edition, Boston, 2006
26 Cut Nizma. Op.Cit. hal 147
27 Robbins. S. Perilaku Organisasi. Edisi Keduabelas. Jakarta: Penerbit Salemba Empat. 2008
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tugasnya secara ikhlas dan bekerja lebih giat untuk mencapai hasil optimal

yang dikenal dengan motivasi. Motivasi yang dialami seorang karyawan

merupakan motivasi kerja, yang dapat mempengaruhi prestasi kerja karyawan

tersebut.

Menurut Hasibuan, “motivasi adalah pemberian daya penggerak yang
menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau bekerja
sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya
untuk mencapai kepuasan”28. G.R. Terry mengemukakan bahwa
“motivasi adalah keinginan sebagai suatu usaha positif dalam
menggerakkan, mengerahkan, dan mengarahkan daya serta potensi
tenaga kerja, agar secara produktif berhasil mencapai dan mewujudkan
tujuan yang ditetapkan sebelumnya”29.

Dari pendapat diatas dapat disimpulkan, motivasi adalah penggerak

untuk mengerahkan dan mengarahkan potensi tenaga kerja, agar tercapai

tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya. Motivasi juga merupakan keinginan

dalam melakukan usaha positif sehingga terwujudnya tujuan yang ditetapkan

sebelumnya.

Menurut Edwin Flippo menyatakan, “Drirection motivation is essence, it
is a skill in aligning employee and organization interest si that behavior
result in achievement of employee want simultaneously with attainment
or organizational objectives”30.

Pernyataan diatas dapat diartikan , motivasi adalah suatu keahlian, dalam

mengarahkan pegawai dan organisasi agar mau bekerja secara berhasil,

sehingga keinginan para pegawai dan tujuan organisasi sekaligus tercapai.

Oleh karena itu perusahaan perlu memperhatikan kinerja karyawan yang

28 Malayu S.P. Hasibuan. Manajemen Dasar, Pengertian, dan Masalah. Edisi Revisi. Jakarta:Bumi

Aksara.2005.hal 219
29 Malayu S.P. Hasibuan. Manajemen Sumber Daya Manusia. Edisi Revisi. Jakarta:Bumi Aksara.2002.

hal 145
30 Ibid. hal 143
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kurang maksimal dan memberikan motivasi-motivasi guna membangun

semangat kerja karyawan itu sendiri, sehingga tujuan perusahaan dapat

tercapai.

Menurut Breedom dan Stainer mengemukakan bahwa “motivasi adalah
kondisi mental yang mendorong aktivitas dan memberi energy yang
mengarah kepada pencapaian kebutuhan, memberi kepuasan ataupun
mengurangi ketidak seimbangan”31.

Dari pernyataan diatas dapat disimpulkan bahwa motivasi merupakan

suatu kondisi yang memberikan energy kepada seseorang untuk beraktivitas

demi tercapainya kebutuhan, dan mengurangi ketidakseimbangan. Demi

tercapainya kebutuhan karyawan mampu memotivasi dirinya sendiri untuk

bekerja lebih giat.

Menurut Winardi, “motivasi adalah suatu kekuatan potensial yang ada di
dalam diri seorang manusia, yang dapat dikembangkannya sendiri atau
dikembangkan oleh sejumlah kekuatan luar yang pada intinya berkisar
sekitar imbalan moneter dan imbalan nonmoneter, yang dapat
mempengaruhi hasil kinerjanya secara positif atau secara negatif, hal
mana tergantung pada situasi dan kondisi yang dihadapi orang yang
bersangkutan”32.

Dari pembahasan di atas dapat disimpulkan, motivasi merupakan

kekuatan potensial yang dimiliki seseorang, dapat dikembangkan oleh diri

sendiri maupun orang lain yang intinya berkisar sekitar imbalan moneter dan

nonmoneter. Hal tersebut yang dapat mempengaruhi kinerja seseorang baik

secara positif maupun negatif, bergantung pada kondisi yang dihadapi orang

tersebut.

31 Maha Atma Kadji. Analisis Tentang Motivasi Kerja dan Kinerja Pelayanan Publik. Jurnal Teknologi

Manajemen Informatika. Vol 6,Edisi Khusus, September 2008. Hal 199)
32 J. Winardi. Motivasi dan Pemotivasian dalam Manajemen. Jakarta:Grafindo Persada.2001. hal 6
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Mangkunegara mendefinisikan, “motivasi kerja merupakan kondisi atau

energi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju untuk

mencapai tujuan organisasi perusahaan”33. Menurut Edwin B. Flippo,

“motivasi kerja adalah suatu dorongan secara psikologis yang menjadi faktor

dominan dalam perilaku manusia dalam melakukan pekerjaan”34.

Dari beberapa definisi di atas, maka dapat disimpulkan motivasi kerja

merupakan suatu kondisi atau energy untuk mendorong karyawan dalam

melaksanakan pekerjaan sehingga tercapainya tujuan suatu organisasi.

Menurut Panji Anoraga, “motivasi kerja adalah sesuatu yang

menimbulkan semangat atau dorongan kerja”35. Menurut Sudarwan, “motivasi

kerja merupakan prakondisi bagi individu untuk berperilaku di dalam

pekerjaan yang ditekuni”36.

Berdasarkan pendapat di atas, maka dapat disimpulkan bahwa motivasi

kerja merupakan suatu dorongan pada karyawan untuk berperilaku atau

melakukan pekerjaan yang ditekuni sesuai kemampuan individu masing-

masing.

Menurut Gibson, motivasi kerja merupakan kekuatan atau dorongan
yang ada pada diri karyawan untuk bertindak atau berperilaku dalam

33 Anwar Prabu Mangkunegara. Op.Cit.
34 Amin Nur Ahmadi, Sigit Santoso. Hubungan Antara Kepemimpinan dan Motivasi Kerja dengan

Kinerja Karyawan PT. Telkom Divisi Fixed Wireless Network Area Operasi Jakarta Tahun 2008. Jurnal

Manajemen Bisnis Syariah, No.2/Th-II/Agustus 2008. Hal 164
35 Panji Anoraga. Psikologi Kerja. Rineka Cipta. 2001. Hal 35
36 Sudarwan Danim. Motivasi, Kepemimpinan, dan Efektifitas Kelompok. Jakarta: Rineka Cipta. 2004.

Hal 12
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cara-cara tertentu. Kekuatan tersebut berupa kegiatan individu untuk
melakukan sesuatu atau sesuai kemampuan individu masing-masing”37.

Menurut Robbins dalam jurnal Ni Made menyatakan “motivasi kerja
merupakan tingkah laku yang diarahkan untuk mencapai tujuan, dimana
dibalik tingkah laku tersebut ada semacam kebutuhan, kemauan, dan
keinginan”38.

Dari pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja

merupakan suatu kekuatan dan dorongan seorang karyawan untuk bertingkah

laku pada pekerjaan yang ditekuninya. Dorongan tersebut  diarahkan untuk

mencapai tujuan, dimana dibalik tingkah laku tersebut terdapat kebutuhan,

kemauan, dan keinginan.

Menurut Gray, “Motivasi merupakan hasil sejumlah proses yang bersifat

internal atau eksternal bagi seorang individu, yang menyebabkan timbulnya

sikap entusiasme dan persistensi dalam hal melaksanakan kegiatan tertentu”39.

Menurut Maslow yang dikutip oleh Hidayat mengemukakan, “Motivasi
kerja seorang karyawan akan berpengaruh terhadap kinerja yang dapat
dicapai murni hanya timbul dari dalam diri seseorang  karyawan
(motivasi internal) ataukah motivasi berasal dari luar karyawan yang
berangkutan (motivasi eksternal)”40.

Dari beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa motivasi

merupakan hasil subklasifikasi dari motivasi umum dan dari motivasi dapat

disubklasifikasikan kembali menjadi dua, yaitu pendorong untuk

37 Stephen P. Robbins. Perilaku Organisasi Konsep, Kontroversi dan Amplikasi. Cetakan Pertama.

Jakarta:PT. Prenhalindo. 2001.
38 Ni Made Gunastri. Karkteristik Individu, Karakteristik Pekerjaan, Karakteristik Organisasi, Motivasi

Kerja, dan Kinerja Karyawan. Jurnal Forum Manajemen. Vol 7 No. 1, Tahun 2009. Hal 30
39

J.Winardi. Op. Cit. hal 2
40

Hidayat. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Variabel Moderator Etos

Kerja Spiritual. Jurnal Ekonomi dan Manajemen, Vol 8, No.1, Februari 2007. Hal 50

26



meningkatkan kinerja yang berasal dari dalam diri seseorang (intrinsik),

maupun dari luar diri seseorang (ekstrinsik).

Menurut Handoko motivasi kerja intrinsik dan motivasi kerja ekstrinsik
adalah:

1. Motivasi kerja intrinsik adalah tenaga pendorong yang mendorong
manusia untuk bertindak atau suatu tenaga didalam diri manusia
yang menyebabkan manusia bertindak. Berbagai kebutuhan,
keinginan dan harapan yang timbul didalam pribadi seseorang yang
secara internal melekat pada diri pribadi meliputi prestasi,
pengakuan, pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab, dan kesempatan
untuk tumbuh atau pengembangan motivasi individu.

2. Motivasi kerja ekstrinsik adalah daya pendorong yang timbul dari
luar diri seseorang yang umumnya bertujuan sebagai motivasi kerja,
motivasi kerja tidak lain adalah sesuatu yang menimbulkan dorongan
atau semangat kerja karyawan. Motivasi yang timbul dari luar diri
pribadi seseorang yang meliputi kondisi kerja, gaji, supervisi,
hubungan dengan rekan sekerja, keamanan dan kebijaksanaan
organisasi terhadap kinerja”41.

Dari pembahasan di atas dapat disimpulkan bahwa motivasi terbagi atas

motivasi kerja intrinsik dan eksternal. Motivasi intrinsik merupakan suatu

pendorong manusia untuk meningkatkan kinerja dari dalam diri. Motivasi

eksternal merupakan suatu pendorong meningkatkan kinerja yang berasal dari

luar diri seseorang untuk menimbulkan semangat kerja seseorang.

Motivasi kerja menurut Cardoso Games yang dikutp oleh M. Suhadi,
“merupakan dorongan kumulatif baik karena faktor individual maupun
pengaruh faktor organisasional, untuk melakukan aktivitas kerja guna
mewujudkan kebutuhan atau tujuannya sesuai dengan kemampuan yang
dimiliki, selaras dengan harapan normatif dari tempat bekerja”42.

41 Handoko T. Hani. “Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia”,  Edisi II, Cetakan Keempat

belas, Penerbit BPFE, Yogyakarta.2000. hal 252
42 M. Suhadi, Pengaruh Motivasi Kerja dan Lingkungan kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PD.

BPR Bank Pasar Klaten. Jurnal Ekonomi dan Perbankan PROBANK, Vol 11, No.1, 2005. Hal 16
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Dari pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja

merupakan dorongan dari diri karyawan maupun organisasi tempat bekerja

untuk mewujudkan kebutuhan atau tujuan sesuai kemampuan yang dimiliki

oleh karyawan sesuai dengan tujuan organisasi tempat bekerja. Apabila

motivasi seorang karyawan tinggi maka tujuan organisasi juga dapat tercapai.

Menurut Hezberg yang dikutip oleh Sondang menyatakan bahwa, “yang
dimaksud dengan faktor motivasional adalah hal pendorong berprestasi
yang sifatnya intrinsik, yang berarti bersumber dari dalam diri seseorang,
sedangkan yang dimaksud dengan faktor hygiene/pemeliharaan adalah
fakor-faktor yang sifatnya intrinsic yang berarti bersumber dari luar diri
seseorang, misalnya dari organisasi tetapi turut menentukan perilaku
seseorang dalam kehidupan kekaryaannya”43.

Dari pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa motivasi merupakan

salah satu faktor pendorong seseorang untuk berprestasi, motivasi yang

berasal dari dalam diri maupun luar diri seseorang. Motivasi intrinsik yaitu

dimaksudkan sebagai faktor motivasional, sedangkan motivasi ekstrinsik yaitu

dimaksudkan sebagai faktor hygiene/pemeliharaan.

Menurut Edward yang dikutip oleh Hasibuan menyatakan, “kebutuhan
untuk dapat melakukan sesuatu lebih baik dari orang lain, yang
memotivasi seseorang untuk menyelesaikan tugas dengan lebih efektif
dan efisien sehingga dapat mencapai prestasi yang lebih baik”44.

Dari pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa motivasi merupakan

suatu hal pendorong seseorang untuk melakukan pekerjaan dengan lebih baik

sehingga dapat mencapai prestasi kerja yang lebih tinggi. Penilaian prestasi

kerja dilakukan oleh perusahaan bertujuan agar tercapainya tujuan organisasi.

43 Sondang Siagian. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta:Bumi Aksara.2008. hal 290
44 Malayu S.P. Hasibuan. Manajemen SUmber Daya Manusia. Jakarta:Bumi Aksara. 2002.hal 163-164
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Menurut Robert L. Mathis menyatakan, “Banyak faktor yang dapat
mempengaruhi kinerja dari individu tenaga kerja yaitu kemampuan
mereka, motivasi, dukungan yang diterima keberadaan pekerjaan yang
mereka lakukan, dan hubungan mereka dengan organisasi”45.

Dari pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa faktor yang dapat

mempengaruhi kinerja seorang individu tenaga kerja yaitu kemampuan

mereka, motivasi, dukungan yang diterima dari keadaaan pekerjaannya, dan

hubungan individu tersebut dengan sesama karyawan maupun organisasi.

Menurut Susilo Martoyo, “Sebetulnya memang banyak faktor yang
dapat mempengaruhi prestasi kerja karyawan ataupun produktivitas kerja
karyawan, antara lain motivasi, kepuasan kerja, tingkat stress, kondisi
fisik pekerjaan, sistem kompensasi, aspek-aspek ekonomis, aspek-aspek
teknis, dan perilaku-perilaku lainnya”46.

Menurut Anderson, “motivasi kerja merupakan hasil output dari

penilaian kinerja yang memiliki nilai harapan atau ekspektasi, mempunyai

instrument penilaian yang efektif dan valensi penilaian yang efektif”47.

Dapat disimpulkan dari beberapa pendapat di atas, motivasi kerja

merupakan salah satu faktor penting seorang individu tenaga kerja untuk

meningkatkan prestasi kerjanya. Pada dasarnya seorang karyawan dalam

mengerjakan pekerjaannya ingin mendapatkan hasil yang memuaskan dan

optimal. Oleh karena itu untuk menunjang hal tersebut seorang karyawan

membutuhkan motivasi baik dari dalam dirinya maupun dari luar dirinya

untuk mencapai tujuan indiviu maupun organisasi.

45 Robert L. Mathis. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta:Salemba Empat. 2001. Hal 82
46 Susilo Martoyo. Manajemen Sumber Daya Manusia. Edisi Keempat. Yogyakarta:BPFE

Yogyakarta.2000.hal 141
47 Sarbini Wono. Pengaruh Sistem Penilaian Kinerja dan Keterbukaan Nilai Kinerja Terhadap Motivasi

kerja. Jurnal Manajemen dan Kewirausahaan Vol 10 No. 1 Maret 2008. Hal 20
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Menurut Anwar, “besar kecilnya tingkat prestasi kerja pada seseorang
jika dipengaruhi dari luar salah satunya adalah karakteristik pekerjaan
yang berisikan sifat-sifat tugas yang ada dalam semua jenis pekerjaan.
Adapun kaitannya dengan prestasi kerja, karakteristik pekerjaan dan
motivasi merupakan faktor yang penting di dalam menimbulkan prestasi
kerja karyawan”48.

Dari pembahasan di atas, maka dapat disimpulkan bahwa besar kecilnya

tingkat prestasi kerja pada seorang karyawan ditentukan oleh karakteristik

pekerjaan, dan motivasi kerjanya. Motivasi kerja dan karakteristik pekerjaan

merupakan faktor penting dalam menimbulkan prestasi kerja karyawan.

Menurut Gibson yang dikutip oleh Soekidjo Notoatmodjo faktor-faktor yang
menentukan kinerja seseorang , dikelompokkan menjadi 3 faktor utama,
yakni:

a. Variabel individu, yang terdiri dari: pemahaman terhadap
pekerjaannya, pengalaman kerja, latar belakang keluarga, tingkat
sosial ekonomi, dan faktor demografi (umur, jenis, kelamin, etnis,
dan sebagainya).

b. Variabel organisasi, yang antara lain terdiri dari: kepemimpinan,
karakteristik pekerjaan, sumber daya yang lain, struktur organisasi,
dan sebagainya.

c. Variabel psikologis, yang terdiri dari persepsi terhadap pekerjaan,
sikap terhadap pekerjaan, motivasi, kepribadian, dan sebagainya.49

Menurut pendapat di atas maka dapat disimpulkan, terdapat 3 faktor

utama penentu kinerja (prestasi kerja), yaitu variabel individu, variabel

organisasi, variabel psikologis. Unsur karakteristik pekerjaan terdapat dalam

variabel organisasi dan motivasi terdapat dalam variabel psikologis.

Handoko menyatakan bahwa, “evaluasi terhadap intelektual, emosi,
motivasi karyawan dan karakteristik-karakteristik hubungan pekerjaan

48
Cut Nizma. Op.Cit. hal 146

49 Soekidjo Notoatmodjo. Pengembangan Sumber Daya Manusia. Jakarta:Rineka Cipta.2009. hal 125
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lainnya sebagai hasil penilaian diharapkan bisa membantu untuk
memperkirakan prestasi kerja di waktu yang akan datang”50.

Dari pendapat di atas maka dapat disimpulkan bahwa penentu hasil

penilaian dari prestasi kerja yaitu evaluasi terhadap intelektual, emosi,

motivasi kerja pada karyawan, dan karakteristik-karakteristik hubungan

pekerjaan lainnya.

Dari beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja

merupakan dorongan untuk bertindak yang berasal dari dalam diri individu

(intrinsik) maupun dari luar diri individu ekstrinsik.

2.2 KERANGKA BERPIKIR

Sebuah perusahaan akan berhasil dengan adanya dukungan dari faktor

manusia. Manusia menjadi faktor yang semakin penting pada era globalisasi

ekonomi dewasa ini. Semakin tingginya teknologi dengan peralatan-peralatan

yang canggih akan menjadi sia-sia bila tidak ada kerja manusia yang

berkompeten untuk menjalankan teknnologi tersebut.

Karyawan sebagai pusat keberhasilan organisasi seharusnya mendapat

perhatian lebih dari organisasi, karena apabila potensinya dikembangkan

dengan baik maka tujuan perusahaan akan tercapai, tetapi sebaliknya jika

potensi karyawan tidak dikembangkan dengan baik maka hal tersebut dapat

menjadi permasalahan bagi perusahaan. karyawan mempunyai pikiran,

perasaan, dan keinginan yang dapat mempengaruhi sikapnya terhadap

50 Hani Handoko. Manajemen Personalia & Sumber Daya Manusia. Yogyakarta:BPFE

Yogyakarta.2001.hal 151
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pekerjaannya. Sikap ini akan menentukan prestasi kerja, dedikasi, dan

kecintaan terhadap pekerjaan yang dibebankan kepadanya. Sikap positif harus

tetap dibina sedangkan sikap negatif hendaknya dihindarkan sedini mungkin.

Motivasi  kerja adalah dorongan untuk melakukan suatu pekerjaan.

Karyawan yang memiliki motivasi yang tinggi akan menghasilkan prestasi

kerja yang lebih baik, karena mereka telah melakukan pekerjaannya dengan

usaha yang maksimal. Sebaliknya, karyawan yang tidak memiliki motivasi

kerja intrinsik atau kurang termotivasi dari dalam dirinya sendiri,

pekerjaannya akan menjadi tidak maksimal, sehingga akan berdampak pada

prestasi kerja karyawan itu sendiri. Motivasi kerja ekstrinsik juga merpakan

motivasi dari luar diri seseorang yang sangat berpengaruh pada diri seseorang

untuk melakukan pekerjaannya.

Karakteristik pekerjaan juga dapat mempengaruhi prestasi kerja

karyawan. Berbagai penelitian telah  membuktikan bahwa apabila dalam

pekerjaannya seseorang tidak memiliki otonomi untuk bertindak, tidak

terdapat variasi keterampilan dan pekerjaan, tidak memberikan sumbangan

yang penting dalam keberhasilan organisasi, dan karyawan tidak memperoleh

umpan balik tentang hasil pekerjaannya yang dilakukannya, maka akan

menghasilkan prestasi kerja yang buruk. Pekerjaan yang dilakukan oleh

karyawan, baik yang dapat menimbulkan tantangan atau tidak sama sekali,

akan mempengaruhi prestasi kerja. Pekerjaan yang dirasa tidak menantang

akan menimbulkan rasa bosan dalam diri karyawan, dan sebaliknya pekerjaan
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yang tantangannya terlalu berat justru akan menimbulkan rasa frustasi dan

perasaan gagal, sehingga prestasi kerja tidak terwujud.

Terkadang karyawan merasakan bosan saat mendapatkan pekerjaan dan

aktivitas yang sama, sederhana, dan berulang-ulang. Tidak mendapatkan

otonomi untuk bertindak, tidak terdapat identittas tugas pada pekerja dan tidak

mendapatkan umpan balik yang sesuai, adalah faktor-faktor yang

mengakibatkan prestasi kerja karyawan yang rendah.

Suatu pekerjaan yang mencangkup semakin banyak keterampilan dan

bakat yang relevan dengan identitas diri karyawan, maka karyawan menjadi

semakin lebih merasakan bahwa ia melaksanakan pekerjaan yang berarti

daripada sekedar mengisi waktu. Pekerjaan yang memiliki otonomi akan

memberikan suatu perasaan tanggungjawab pribadi untuk hasil-hasilnya dan

jika suatu pekerjaan memberikan umpan balik yang sesuai, maka karyawan

akan mengetahui seberapa efektif karyawan bekerja. Oleh karena itu,

pimpinan harus memperhatikan hal-hal yang berkaitan dengan dimensi inti

pekerjaan yang dapat meningkatkan prestasi kerja karyawan.

Berdasarkan uraian tersebut jelaslah bahwa karakteristik pekerjaan dan

motivasi kerja dapat meningkatkan prestasi kerja karyawan, karena dengan

adanya prestasi kerja yang tinggi akan berpengaruh pada keberhasilan

pencapaian tujuan perusahaan.
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2.3 PERUMUSAN HIPOTESIS

Berdasarkan kerangka berpikir yang telah dikemukakan di atas, maka

hipotesis penelitian dapat dirumuskan sebagai berikut:

1. Terdapat pengaruh positif antara karakteristik pekerjaan terhadap prestasi

kerja karyawan”.

2. Terdapat pengaruh positif antara motivasi kerja terhadap prestasi kerja

karyawan”.

3. “Terdapat pengaruh positif antara Karakteristik Pekerjaan dan Motivasi

kerja terhadap Prestasi Kerja Karyawan”.

Semakin tinggi tingkat karakteristik pekerjaan dan motivasi kerja individu,

maka semakin baik pula prestasi kerja yang diraihnya.
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BAB III

METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Tujuan Penelitian

Berdasarkan masalah-masalah yang telah peneliti rumuskan, maka tujuan

penelitian ini adalah untuk mendapatkan pengetahuan yang tepat (sahih,

benar, valid) dan dapat dipercaya (dapat diandalkan, reliable) pengaruh

karakteristik pekerjaan dan motivasi kerja terhadap prestasi kerja pada

karyawan PT Reprindo Prasidha.

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah terdapat:

a. pengaruh antara karakteristik pekerjaan terhadap prestasi kerja,

b. pengaruh antara motivasi kerja terhadap prestasi kerja,

c. pengaruh karakteristik pekerjaan dan motivasi kerja terhadap prestasi kerja

Untuk mendapatkan data tentang karakteristik pekerjaan dan motivasi

kerja karyawan pada PT Reprindo Prasidha menggunakan instrument

penelitian dalam hal ini berbentuk kuesioner.

3.2 Tempat dan Waktu Penelitian

A. Tempat Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan pada PT Reprindo Prasidha yang

beralamat di Jl. Akses Baru Buperta Cibubur. PT Reprindo Prasidha

merupakan perusahaan yang bergerak di SPBU dan properti di Indonesia.

PT Reprindo Prasidha ini dipilih sebagai tempat penelitian karena peneliti

35



merasakan adanya masalah tentang karakteristik pekerjaan dan motivasi

kerja dengan prestasi kerja, serta lokasi perusahaan yang strategis.

B. Waktu Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan selama 4 bulan, yaitu dimulai pada bulan

April 2012 sampai dengan Juli 2012. Penelitian ini dilakukan pada bulan

tersebut, karena merupakan waktu yang paling efektif bagi peneliti untuk

mendapatkan data penelitian.

3.3 Metode Penelitian

Metode penelitian yang digunakan adalah metode survey dengan

pendekatan korelasional. Metode ini dipilih karena sesuai dengan tujuan

penelitian yaitu peneliti ingin mendapatkan data yang sesuai dengan fakta

secara langsung dari sumbernya serta dapat dipercaya mengenai ada atau

tidaknya pengaruh karakteristik pekerjaan dan motivasi kerja terhadap prestasi

kerja pada karyawan. Data yang digunakan adalah data primer untuk variabel

karakteristik pekerjaan dan motivasi kerja (variabel X1 dan X2) dan data

sekunder untuk variabel prestasi kerja (variabel Y).

3.4 Populasi dan Teknik Pengambilan Sampel

“Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari objek atau subjek

yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh
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peneliti untuk dipelajari, dan kemudian ditarik suatu kesimpulannya”.51

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Reprindo Prasidha

yang berjumlah 100 karyawan. “Populasi terjangkau merupakan batasan

populasi yang sudah direncanakan oleh peneliti di dalam rancangan

penelitian”.52 Populasi terjangkau yang diambil oleh peneliti adalah karyawan

tetap yang terdapat di empat departemen berjumlah 77 Adapun alasan

pengambilan populasi terjangkau sebanyak 77 orang karyawan karena jumlah

tersebut cukup mewakili populasi.

Tabel III. 1

Jumlah Populasi Terjangkau Karyawan

NO DEPARTEMEN JUMLAH
1. Finance & Accounting 5
2. SPBU 33
3. Property 33
4. BusDev 6

Jumlah 77

“Sampel adalah sebagian dari populasi terjangkau yang menjadi

perhatian”.53 Dengan menggunakan tabel Isaac dan Michael dengan tingkat

kesalahan 5 % sehingga jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak 66

orang karyawan. Perhitungan data sampel diambil dari Jumlah Karyawan pada

setiap departemen dibagi jumlah populasi terjangkau dikali jumlah sampel.

51 Suharyadi, Purwanto S.K, Statistika untuk Ekonomi dan Keuangan Modern, Edisi Kedua,
(Jakarta: Salemba Empat, 2009), hal.7

52 Bambang Prasetyo dan Lina Miftahul Jannah, Metode Penelitian Kuantitatif, Teori dan
Aplikasi, (Jakarta: Raja Grafindo, 2005), hal.120

53 Ibid, hal. 7
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Tabel III. 2

Jumlah Sampel Karyawan

NO DEPARTEMEN JUMLAH
1. Financa & Accounting 5/77*66 = 5
2. SPBU 33/77*66 = 28
3. Property 33/77*66 = 28
4. BusDev 6/77*66 = 5

Jumlah 66

Tekhnik pengambilan sampel yang digunakan dalam peneltian ini adalah

tekhnik acak sederhana. Tekhnik ini dipilih karena agar setiap individu yang

masuk kategori populasi mempunyai peluang yang sama dan bebas untuk

dipilih dan terwakili sebagai anggota dan sampel.

3.5 Instrumen Penelitian

Penelitian ini menggunakan tiga variabel, yaitu karakteristik pekerjaan

(variabel X1) dan motivasi kerja (variabel X2) yang merupakan variabel bebas

atau variabel yang mempengaruhi dan prestasi kerja  (variabel Y) yang

merupakan variabel terikat atau variabel yang dipengaruhi.

Indikator yang digunakan untuk variabel dikembangkan menjadi

instrument. Instrument diuji terlebih dahulu sebelum dipergunakan untuk

melihat tingkat keabsahan (validity) dan keandalan (reability). Butir-butir

instrument yang tidak valid kemudian digugurkan dan tidak digunakan

sebagai alat ukur dalam penelitian. Instrument penelitian untuk mengukur

kedua variabel tersebut akan dijelaskan sebagai berikut.
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A. Prestasi Kerja

a. Definisi Konseptual

Prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang

dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang

didasarkan atas kualitas dan kuantitas kerja.

b. Definisi Operasional

Prestasi Kerja diperoleh dari data sekunder berupa laporan prestasi

karyawan pada bulan Juli yang diberikan oleh PT Reprindo Prasidha

yang didasarkan pada kerjasama, loyalitas, disiplin, keterampilan,

kejujuran, serta sikap dan perilaku. Laporan tersebut merupakan

nominal prestasi kerja pda karyawan.

B. Karakteristik Pekerjaan

a. Definisi Konseptual

Karakteristik pekerjaan merupakan sifat tugas dilihat dari

tanggung jawab pekerjaan karyawan tersebut yang meliputi

keanekaragaman tugas, identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi

tugas, dan umpan balik.

b. Definisi Operasional

Karakteristik pekerjaan merupakan data primer yang datanya

diambil dan diukur dengan menggunakan kuisioner menggunakan

skala likert yang mencerminkan keanekaragaman tugas, identitas

tugas, signifikansi tugas, otonomi tugas, dan umpan balik.
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c. Kisi-Kisi Instrumen Karakteristik Pekerjaan

Kisi-kisi instrument untuk mengukur karakteristik pekerjaan

terdiri atas dua konsep instrument yaitu yang di ujicobakan dan kisi-

kisi instrument final yang nantinya digunakan untuk mengukur

variabel karakteristik pekerjaan karyawan.

Dua kisi-kisi ini disajikan dengan maksud untuk memberikan

informasi mengenai butir-butir yang didrop setelah dilakukan uji

validitas, reabilitas, dan  analitas butir soal, serta memberikan

gambaran sebarapa jauh instrument final masih mencerminkan

indikator variabel karakteristik pekerjaan karyawan. Kisi-kisi

instrument untuk mengukur karakteristik pekerjaan  karyawan dapat

dilihat pada tabel III.3.

Tabel III.3

Kisi-Kisi Instrumen Variabel X1

(Karakteristik Pekerjaan)

Variabel Indikator
Butir Uji Coba Setelah Uji Coba

+ - + -
Karakteristik
Pekerjaan

Keanekaragaman
Keterampilan

1,11,13,
15,19,25

6,17 1,11,13,
15,19,25

6

Identitas Tugas 2,7,23,
26

12,20 2,7,23,2
6

12,20

Signifikansi tugas 3,14,21,
27

8,24 3,14,21,
27

8,29

Otonomi tugas 4,9 16,22 9 16
Umpan Balik 5,18 10,28 5,18 28

Untuk mengisi setiap butir pertanyaan dalam instrumen penelitian,

responden dapat memilih salah satu jawaban dari 5 alternatif yang telah
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disediakan. Setiap jawaban bernilai 1 sampai dengan 5 sesuai dengan

tingkat jawabannya. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel III.4

Tabel III.4

Skema Penilaian Variabel X1

Pilihan Jawaban Bobot Skor
(+)

Bobot Skor
(-)

SS = Sangat Setuju 5 1
S = Setuju 4 2
KS = Kurang Setuju 3 3
TS = Tidak Setuju 2 4
STS = Sangat Tidak Setuju 1 5

d. Validasi Karakteristik Pekerjaan

Proses pengembangan instrument ini dimulai dengan penyusunan

instrumen berbentuk skala likert sebanyak 28 butir pernyataan yang

mengacu pada indikator-indikator variabel karakteristik pekerjaan,

seperti yang dilihat pada tabel III.3 yang disebut sebagai konsep

instrumen untuk mengukur variabel karakteristik pekerjaan.

Tahap berikutnya konsep instrumen ini dikonsultasikan kepada

dosen pembimbing berkaitan dengan validitas konstruk yaitu seberapa

jauh butir-butir instrument tersebut telah mengukur variabel karakteristik

pekerjaan. Setelah konsep instrumen disetujui, tahap selanjutnya adalah

instrumen ini diujicobakan kepada 30 orang karyawan yang diambil

secara acak pada karyawan PT. Reprindo Prasidha di Depok.

Proses validasi dilakukan dengan menganalisis data hasil uji coba

instrumen yaitu validasi butir dengan menggunakan koefisien korelasi
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antara skor butir dengan skor total instrumen. Rumus yang digunakan

untuk uji validitas yaitu:

rit =  xi .  xt
54

√ xi
2.  xt

2

Dimana perhitungannya adalah:

 xi .  xt = Xi .  Xt -  Xi .  Xt

n
 xi

2 = Xi
2 – ( Xt)

2

n
 xi

2 =  Xt
2 – ( Xt)

2

n

Keterangan:

rit : Validitas

 Xi : Jumalah tiap butir pernyataan yang ada dalam kumpulan tersebut.

 Xt : Julah total butir dari setiap responden.

 Xi
2 : Jumlah Kuadrat setiap butir ke satu dari semua data.

 Xt
2 : Jumlah setiap nilai Xi yang dikuadratkan.

 Xi .  Xt : Jumlah hasil kali tiap butir dengan skor total.

Kriteria batas minimum butir pernyataan yang diterima adalah jika

rhitung > rtabel, maka butir pernyatan dianggap valid, dan sebaliknya jika

54 Djali, Pengukuran Bidang Pendidikan. Jakarta:Program Pasca Sarjana UNJ. 2000. Hal 117
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rhitung < rtabel, maka butir pernyataan dianggap tidak valid dan sebaiknya

didrop atau tidak digunakan.

Selanjutnya dihitung reliabilitasnya terhadap butir-butir pernyataan

yang telah dinyatakan valid dengan menggunakan rumus uji reliabilitas

yaitu dengan menggunakan rumus Alpha Cronbach sebagai berikut:

k  Si
2 55

rii =
k-1 St

2

Keterangan:

rii : Reliabilitas Alpha Cronbach

k : Jumlah item

Si
2 : Varians responden untuk item ke-i

St
2 : Jumlah varians skor total

Sedangkan varians dicari dengan rumus sebagai berikut:

Si
2 =
∑ (∑ )

56

Keterangan:

St
2 : Varians total

 Xt
2 : Jumlah Setiap nilai Xt valid yang dikuadratkan

n : Banyaknya sampel/data

55 Husaini Uman dan Purnomo Setiady Akbar. Pengantar Statistika. Jakarta: PT. Bumi Aksara.
2006. Hal 291

56 Ibid. hal 292

1 -
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Berdasarkan rumus di atas reliabilitas terhadap butir-butir

pernyataan yang telah dinyatakan valid dihitung sehingga didapat jumlah

varians butir (Si
2). Selanjutnya dicari jumlah varians total (St

2)

kemudian dimasukkan dalam rumus Alpha Cronbach sebesar 0.885.

Dengan demikian dapat dikatakan bahwa instrumen yang butir

penyataan valid inilah yang digunakan sebagai instrumen final untuk

mengukur karakteristik pekerjaan.

C. Motivasi Kerja

a. Definisi Konseptual

Motivasi kerja merupakan dorongan untuk bertindak yang

berasal baik dari dalam diri individu (intrinsik) maupun dari luar diri

individu (ekstrinsik).

b. Definisi Operasional

Motivasi kerja merupakan data primer  yang datanya diambil

dan diukur dengan menggunakan kuisioner menggunakan skala likert

yang mencerminkan dorongan intrinsik (kebutuhan individu,

keinginan individu, dan harapan individu) dan ekstrinsik (kondisi

kerja, gaji/upah, dan hubungan dengan rekan sekerja).

c. Kisi-Kisi Instrumen Motivasi Kerja

Kisi-kisi instrument untuk mengukur motivasi kerja terdiri atas

dua konsep instrument yaitu yang di ujicobakan dan kisi-kisi
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instrument final yang nantinya digunakan untuk mengukur variabel

motivasi  kerja karyawan.

Dua kisi-kisi ini disajikan dengan maksud untuk memberikan

informasi mengenai butir-butir yang didrop setelah dilakukan uji

validitas, reabilitas, dan  analitas butir soal, serta memberikan

gambaran sebarapa jauh instrument final masih mencerminkan

indikator variabel motivasi kerja karyawan. Kisi-kisi instrument

untuk mengukur motivasi kerja  karyawan dapat dilihat pada tabel

III.5

Tabel III.5

Kisi-Kisi Instrumen Variabel X2

(Motivasi kerja )

Indikator SubIndikator
Butir Uji Coba Setelah Uji Coba

+ - + -
Dorongan
Intrinsik

1. Kebutuhan
individu

1,7,13,
16

18 1,13,16 18

2. Keinginan
individu

2,8 2,8

3. Harapan
individu

3,9,14,
19,20

9,14,19,
20

Dorongan
Ekstrinsik

1. Kondisi Kerja 4 10,15 4 10,15
2. Gaji/Upah 5,11 17 5,11
3. Hubungan

dengan Rekan
Sekerja

6 12 6 12

Untuk mengisi setiap butir pertanyaan dalam instrumen

penelitian, responden dapat memilih salah satu jawaban dari 5

alternatif yang telah disediakan. Setiap jawaban bernilai 1 sampai
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dengan 5 sesuai dengan tingkat jawabannya. Untuk lebih jelasnya

dapat dilihat pada tabel III.6

Tabel III.6

Skema Penilaian Variabel X2

Pilihan Jawaban Bobot Skor
(+)

Bobot Skor
(-)

SS = Sangat Setuju 5 1
S = Setuju 4 2
KS = Kurang Setuju 3 3
TS = Tidak Setuju 2 4
STS = Sangat Tidak Setuju 1 5

d. Validasi Motivasi Kerja

Proses pengembangan instrument ini dimulai dengan

penyusunan instrumen berbentuk skala likert sebanyak 20 butir

pernyataan yang mengacu pada indikator-indikator variabel motivasi

kerja, seperti yang dilihat pada tabel III.5 yang disebut sebagai

konsep instrumen untuk mengukur variabel motivasi kerja.

Tahap berikutnya konsep instrumen ini dikonsultasikan kepada

dosen pembimbing berkaitan dengan validitas konstruk yaitu

seberapa jauh butir-butir instrument tersebut telah mengukur variabel

motivasi kerja. Setelah konsep instrumen disetujui, tahap selanjutnya

adalah instrumen ini diujicobakan kepada 30 orang karyawan yang

diambil secara acak pada karyawan PT. Reprindo Prasidha di Depok.

Proses validasi dilakukan dengan menganalisis data hasil uji

coba instrumen yaitu validasi butir dengan menggunakan koefisien
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korelasi antara skor butir dengan skor total instrumen. Rumus yang

digunakan untuk uji validitas yaitu:

rit =  xi .  xt
57

√ xi
2.  t

2

Dimana perhitungannya adalah:

 xi .  xt = Xi .  Xt -  Xi .  Xt

n
 xi

2 = Xi
2 – ( Xt)

2

n
 xi

2 =  Xt
2 – ( Xt)

2

n

Keterangan:

rit : Validitas

 Xi : Jumalah tiap butir pernyataan yang ada dalam kumpulan

tersebut.

 Xt : Julah total butir dari setiap responden.

 Xi
2 : Jumlah Kuadrat setiap butir ke satu dari semua data.

 Xt
2 : Jumlah setiap nilai Xi yang dikuadratkan.

 Xi .  Xt : Jumlah hasil kali tiap butir dengan skor total.

Kriteria batas minimum butir pernyataan yang diterima adalah

jika rhitung > rtabel, maka butir pernyatan dianggap valid, dan

sebaliknya jika rhitung < rtabel, maka butir pernyataan dianggap tidak

valid dan sebaiknya didrop atau tidak digunakan.

57 Djali, Loc.Cit
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Selanjutnya dihitung reliabilitasnya terhadap butir-butir

pernyataan yang telah dinyatakan valid dengan menggunakan rumus

uji reliabilitas yaitu dengan menggunakan rumus Alpha Cronbach

sebagai berikut:

k  Si
2 58

rii =
k-1 St

2

Keterangan:

rii : Reliabilitas Alpha Cronbach

k : Jumlah item

Si
2 : Varians responden untuk item ke-i

St
2 : Jumlah varians skor total

Sedangkan varians dicari dengan rumus sebagai berikut:

St
2 =  Xt

2 – ( Xt)
2 59

n

Keterangan:

St
2 : Varians total

 Xt
2 : Jumlah Setiap nilai Xt valid yang dikuadratkan

n : Banyaknya sampel/data

Berdasarkan rumus di atas reliabilitas terhadap butir-butir

pernyataan yang telah dinyatakan valid dihitung sehingga didapat

58 Husaini Uman dan Purnomo Setiady Akbar.Loc.Cit
59 Ibid. hal 292

1
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jumlah varians butir (Si
2). Selanjutnya dicari jumlah varians total

(St
2) kemudian dimasukkan dalam rumus Alpha Cronbach sebesar

0.884. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa instrumen yang

butir penyataan valid inilah yang digunakan sebagai instrumen final

untuk mengukur motivasi kerja .

3.6 Konstelasi Hubungan Antara Variabel

Konstelasi hubungan antar variabel ini digunakan untuk menggambarkan

hubungan dua variabel penelitian, yaitu karakteristik pekerjaan sebagai

variabel X1 dan motivasi kerja sebagai variabel X2, serta prestasi kerja

sebagai Variabel Y. konstelasi hubungan antar variabel ini digambarkan

sebagai berikut:

Keterangan:

Variabel X1 = Variabel Bebas, yaitu karakteristik pekerjaan

Variabel X2 = Variabel Bebas, yaitu Motivasi Kerja

KARAKTERISTIK PEKERJAAN

Variabel X1

PRESTASI KERJA

Variabel Y

MOTIVASI KERJA

Variabel X2
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Variabel Y = Variabel Terikat, yaitu Prestasi Kerja

= Arah Hubungan

3.7 Teknik Analisis Data

Dengan menganalisa data, dilakukan estimasi parameter model regresi

yang akan digunakan. Dari persamaan regresi yang didapat, dilakukan

pengujian atas regresi tersebut, agar persamaan yang didapat mendekati

keadaan yang sebenarnya. Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan

program SPSS versi 17.0. Adapun langkah-langkah dalam menganalisis data

adalah sebagai berikut:

A. Uji Persyaratan Analisis

a. Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah data berdistribusi

dengan normal atau tidak. Untuk mendeteksi apakah model yang peneliti

gunakan memiliki distribusi normal atau tidak yaitu dengan menggunakan

uji Kolmogorov Smirnov dan Normal Probability Plot60.

Hipotesis penelitiannya adalah:

1) Ho : artinya data berdistribusi normal.

2) Ha : artinya data tidak berdistribusi normal.

Kriteria pengujian dengan uji statistik Kolmogorov Smirnov yaitu:

60Duwi Priyatno, SPSS untuk Analisis Korelasi, Regresi, dan Multivariate, (Yogyakarta : Gava
Media, 2009), h.56-58.
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1) Jika signifikansi > 0,05, maka Ho diterima artinya data berdistribusi

normal.

2) Jika signifikansi < 0,05, maka Ho ditolak artinya data tidak

berdistribusi normal.

Sedangkan kriteria pengujian dengan analisis Normal Probability Plot,

yaitu sebagai berikut:

1) Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah

diagonal, maka Ho diterima artinya data berdistribusi normal.

2) Jika data menyebar jauh dari garis diagonal, Ho ditolak artinya data

tidak berdistribusi normal.

b. Uji Linearitas

Pengujian linieritas bertujuan untuk mengetahui apakah variabel

mempunyai hubungan yang linear atau tidak secara signifikan. Pengujian

dengan SPSS menggunakan Test of Linearity pada taraf signifikansi 0,05.

Variabel dikatakan mempunyai hubungan yang linier bila signifikansi

kurang dari 0,0561.

Hipotesis penelitiannya adalah:

1) Ho : artinya data tidak linear.

2) Ha : artinya data linear.

Sedangkan kriteria pengujian dengan uji statistik yaitu:

61Ibid. h.73.
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1) Jika signifikansi > 0,05, maka Ho diterima artinya data tidak linear.

2) Jika signifikansi < 0,05, maka Ho ditolak artinya data linear.

B. Uji Asumsi Klasik

a. Uji Multikolinearitas

Multikolinearitas adalah keadaan dimana antara dua variabel

independent atau lebih pada model regresi terjadi hubungan linear yang

sempurna atau mendekati sempurna. Model regresi yang baik

mensyaratkan tidak adanya masalah multikolinearitas62.

Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolinearitas dengan

melihat nilai Tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF). Semakin

kecil nilai Tolerance dan semakin besar nilai VIF maka akan semakin

mendekati terjadinya masalah multikoliearitas. Nilai yang dipakai jika

nilai Tolerance lebih dari 0,1 dan VIF kurang dari 10 maka tidak terjadi

multikolinearitas.

Kriteria pengujian statistik dengan melihat nilai VIF yaitu:

1) Jika VIF > 10, maka artinya terjadi multikolinearitas.

2) Jika VIF < 10, maka artinya tidak terjadi multikolinearitas.

Sedangkan kriteria pengujian statistik dengan melihat nilai

Tolerance yaitu:

1) Jika nilai Tolerance < 0,1 maka artinya terjadi multikolinearitas.

62Duwi Priyatno, op.cit.,h.59.
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2) Jika nilai Tolerance > 0,1 maka artinya tidak terjadi

multikolinearitas.

b. Uji Heteroskedastisitas

Heterokedastisitas adalah keadaan dimana terjadi ketidaksamaan

varian dari residual pada model regresi. Persyaratan yang harus

dipenuhi dalam model regresi adalah tidak adanya masalah

heteroskedastisitas63.

Untuk mendeteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dapat

menggunakan uji Glejser yaitu dengan meregresi nilai absolute residual

terhadap variabel independen.

Hipotesis penelitiannya adalah:

1) Ho : Varians residual konstan (Homokedastisitas).

2) Ha : Varians residual tidak konstan (Heteroskedastisitas).

Sedangkan kriteria pengujian dengan uji statistik yaitu:

1) Jika signifikansi > 0,05 maka Ho diterima artinya tidak terjadi

heteroskedastisitas.

2) Jika signifikansi < 0,05 maka Ho ditolak artinya terjadi

heteroskedastisitas.

C. Persamaan Regresi Berganda

Analisis regresi linier digunakan untuk untuk mengetahui ada atau

tidaknya hubungan antara variabel yang diteliti. Analisis regresi linier

63Ibid, h. 60.
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yang digunakan adalah analisis regresi linier ganda yang biasanya

digunakan untuk mengetahui pengaruh dua variabel bebas atau lebih

terhadap satu variabel terikat64.

Persamaan regresi linier ganda adalah sebagai berikut:

Ŷ = a + b1X1 + b2X2 + e

Keterangan :

Ŷ =  Variabel Terikat (Prestasi Kerja)

X1 =  Variabel Bebas Pertama (Karakteristik Pekerjaan)

X2 = Variabel Bebas Kedua (Motivasi Kerja)

a =  Konstanta (Nilai Ŷ apabila X1, X2….. Xn = 0)

b1 = Koefisien Regresi Variabel Bebas Pertama, X1 (karakteristik
pekerjaan)

b2 =  Koefisien Regresi Variabel Bebas Kedua, X2 (Motivasi Kerja)

Dimana koefisien a dapat dicari dengan rumus sebagai berikut:

a = Y - b1 X 1 - b2 X 2

Koefisien b1 dapat dicari dengan rumus:

b1 = (x2
2) (x1y) – (x1x2) (x2y)

(x1
2) (x2

2) – (x1x2)
2

Koefisien b2 dapat dicari dengan rumus:

b2 = (x1
2) (x2y) – (x1x2) (x1y)

(x1
2) (x2

2) – (x1x2)
2

64Moh. Pabundu Tika, Metodologi Riset Bisnis, (Jakarta: Bumi Aksara, 2006), h.94.
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D. Uji Hipotesis

a. Uji F

Uji F atau uji koefisien regresi secara serentak, yaitu untuk mengetahui

pengaruh signifikan variabel independen secara serentak terhadap

variabel dependen65.

Hipotesis penelitiannya:

1) Ho : b1 = b2 = 0

Artinya karakteristik pekerjaan dan motivasi kerja secara serentak

tidak berpengaruh terhadap prestasi kerja.

2) Ha : b1 ≠ b2 ≠ 0

Artinya karakteristik pekerjaan dan motivasi kerja secara serentak

berpengaruh terhadap prestasi kerja.

Kriteria pengambilan keputusan, yaitu :

1) F hitung ≤ F tabel, jadi Ho diterima.

2) F hitung > F tabel, jadi Ho ditolak.

b. Uji t

Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel independen

secara parsial terhadap variabel dependen, apakah pengaruhnya

signifikan atau tidak66.

65 Duwi Priyatno, op.cit., h. 48.
66 Ibid, h. 50.
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Hipotesis penelitiannya:

1) Ho : b1 ≤ 0, artinya Karakteristik Pekerjaan tidak berpengaruh

positif terhadap Prestasi kerja.

Ha : b1 > 0, artinya Karakteristik Pekerjaan berpengaruh positif

terhadap Prestasi kerja.

2) Ho : b2 ≤ 0, artinya Motivasi Kerja tidak berpengaruh positif

terhadap Prestasi kerja

Ha : b2 > 0, artinya Motivasi Kerja berpengaruh positif terhadap

Prestasi kerja

Kriteria pengambilan keputusannya, yaitu:

1) t hitung ≤ t tabel, jadi Ho diterima.

2) t hitung > t tabel, jadi Ho ditolak.

E. Analisis Koefisien Determinasi

Analisis koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengetahui

seberapa besar presentase sumbangan pengaruh variabel independen

secara serentak terhadap variabel dependen67.

67Ibid, h. 56.
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Deskripsi Data

A. Data variabel Y (Prestasi Kerja)

Data prestasi kerja diperoleh dari data hasil penilaian prestasi kerja bulan

juli tahun 2012 para keryawan PT. Reprindo Prasidhadi Cibubur dengan skor

tertinggi 93 dan skor terendah sebesar 59 dengan skor rata-rata 77.76; varians

69.633; dan skor simpang baku sebesar 8.345.

Distribusi frekuensi data prestasi kerja dapat dilihat pada tabel di bawah

ini. Dimana rentang skor sebesar 34; banyaknya kelas interval 7,01 dibulatkan

menjadi 7, dan panjang interval kelas adalah 4.857 dibulatkan menjadi 5.

Tabel IV.1

Distribusi Frekuensi Variabel Y (Prestasi Kerja)

Kelas Interval Batas
Bawah Batas Atas Frek. Absolut Frek. Relatif

0

59 - 63 58.5 63.5 2 3.0%

64 - 68 63.5 68.5 7 10.6%

69 - 73 68.5 73.5 11 16.7%

74 - 78 73.5 78.5 16 24.2%

79 - 83 78.5 83.5 12 18.2%

84 - 88 83.5 88.5 10 15.2%

89 - 93 88.5 93.5 8 12.1%
0

Jumlah 66 100%
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Gambar IV.1

Grafik Histogram Variabel prestasi kerja

Berdasarkan grafik histogram gambar IV.1 dapat dilihat bahwa frekuensi

tertinggi variabel prestasi kerja yaitu terletak pada interval kelas keempat

yaitu 74-78 dengan frekuensi relatif sebesar 24.2%.  Kelas terendah variabel

prestasi kerja yaitu terletak pada interval kelas pertama yaitu 59-63 dengan

frekuensi relatif sebesar 3%.
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Gambar IV.1

Grafik Histogram Variabel prestasi kerja

Berdasarkan grafik histogram gambar IV.1 dapat dilihat bahwa frekuensi

tertinggi variabel prestasi kerja yaitu terletak pada interval kelas keempat

yaitu 74-78 dengan frekuensi relatif sebesar 24.2%.  Kelas terendah variabel

prestasi kerja yaitu terletak pada interval kelas pertama yaitu 59-63 dengan

frekuensi relatif sebesar 3%.

2 3 4 5 6 7

58

Gambar IV.1

Grafik Histogram Variabel prestasi kerja

Berdasarkan grafik histogram gambar IV.1 dapat dilihat bahwa frekuensi

tertinggi variabel prestasi kerja yaitu terletak pada interval kelas keempat

yaitu 74-78 dengan frekuensi relatif sebesar 24.2%.  Kelas terendah variabel

prestasi kerja yaitu terletak pada interval kelas pertama yaitu 59-63 dengan

frekuensi relatif sebesar 3%.
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B. Data Variabel X1 (Karakteristik Pekerjaan)

Data karakteristik pekerjaan diperoleh melalui pengisian instrumen

penelitian berupa kuesioner yang diisi oleh 66 responden dengan

menggunakan skala Likert. Instrument penelitian berisikan 28 butir

pernyataan yang telah melalui proses validasi dan realibilitas yang terbagi

dalam lima indikator, yaitu indikator keanekaragaman keterampilan,

identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi, dan umpan balik.

Berdasarkan data yang diperoleh dari karakteristik pekerjaan memiliki

skor tertinggi sebesar 113 dan skor terendah sebesar 72, dengan skor rata-

rata 92.86; skor varians 104.427; dan skor simpang baku sebesar 10.219.

Distribusi frekuensi data karakteristik pekerjaan dapat dilihat pada tabel

di bawah ini.  Dimana rentang skor sebesar 41, banyaknya kelas interval

7,01 dibulatkan menjadi 7, dan panjang interval kelas yaitu 5.86 dibulatkan

menjadi 6.

Tabel IV.2

Distribusi Frekuensi  Variabel X1 (Karakteristik Pekerjaan)

Kelas Interval Batas
Bawah

Batas
Atas

Frek. Absolut Frek. Relatif

0

72 - 77 71.5 77.5 5 7.6%

78 - 83 77.5 83.5 9 13.6%

84 - 89 83.5 89.5 11 16.7%

90 - 95 89.5 95.5 14 21.2%

96 - 101 95.5 101.5 13 19.7%

102 - 107 101.5 107.5 8 12.1%

108 - 113 107.5 113.5 6 9.1%
0

Jumlah 66 100%
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Gambar IV.2

Grafik Histogram Variabel X1 (Karakterisik pekerjaan)

Berdasarkan grafik histogram gambar IV.2 dapat dilihat bahwa frekuensi

tertinggi variabel karakteristik pekerjaan yaitu terletak pada interval kelas

keempat yakni antara  90-95 dengan frekuensi relatif sebesar 21,2% dan

frekuensi kelas terendah terletak pada interval kelas pertama yakni antara 72-

77 dengan frekuensi relatif sebesar  7,6%.
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Gambar IV.2

Grafik Histogram Variabel X1 (Karakterisik pekerjaan)

Berdasarkan grafik histogram gambar IV.2 dapat dilihat bahwa frekuensi

tertinggi variabel karakteristik pekerjaan yaitu terletak pada interval kelas

keempat yakni antara  90-95 dengan frekuensi relatif sebesar 21,2% dan

frekuensi kelas terendah terletak pada interval kelas pertama yakni antara 72-

77 dengan frekuensi relatif sebesar  7,6%.
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Grafik Histogram Variabel X1 (Karakterisik pekerjaan)

Berdasarkan grafik histogram gambar IV.2 dapat dilihat bahwa frekuensi

tertinggi variabel karakteristik pekerjaan yaitu terletak pada interval kelas

keempat yakni antara  90-95 dengan frekuensi relatif sebesar 21,2% dan

frekuensi kelas terendah terletak pada interval kelas pertama yakni antara 72-

77 dengan frekuensi relatif sebesar  7,6%.
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Tabel IV.3

Rata-rata Hitung Skor Indikator Karakteristik Pekerjaan

Variabel Indikator Soal Total
Rata-
rata

Persentase

Karakteristik
Pekerjaan

Keanekaragaman
keterampilan

7 845 120.71 20.82%
Identitas Tugas

6 716 119.33 20.58%
Signifikansi
tugas 6 686 114.33 19.72%
Otonomi tugas 2 220 110.00 18.98%
Umpan balik

3 346 115.33 19.90%

Total 2813 579.71 100.00%

Berdasarkan rata-rata hitung skor di atas, dapat diketahui indikator

karakteristik pekerjaan  yang paling tinggi adalah pada indikator aspek

keanekaragaman keterampilan yaitu 20.82% sedangkan indikator

karakteristik pekerjaan yang paling rendah adalah pada indikator aspek

otonomi yaitu sebesar 18.98%.

C. Data Variabel X2 (Motivasi Kerja)

Data motivasi kerja diperoleh melalui pengisian instrumen penelitian

berupa kuesioner yang diisi oleh 66 responden dengan menggunakan skala

Likert. Instrument penelitian berisikan 20 butir pernyataan yang telah melalui

proses validasi dan realibilitas yang terbagi dalam dua indikator, yaitu

indikator dorongan internal dengan sub indikator keinginan individu,

kebutuhan individu, dan harapan individu. Indikator yang kedua yaitu
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dorongan eksternal dengan sub indikator adanya kondisi kerja, gaji/upah, dan

hubungan rekan sekerja.

Berdasarkan data yang diperoleh dari motivasi kerja memiliki skor

tertinggi sebesar 81 dan skor terendah sebesar 40, dengan skor rata-rata

60.85; skor varians 82.469; dan skor simpang baku sebesar 9.081.

Distribusi frekuensi data motivasi kerja dapat dilihat pada tabel di bawah

ini.  Dimana rentang skor sebesar 40, banyaknya kelas interval 7,01

dibulatkan menjadi 7, dan panjang interval kelas yaitu 5.714 dibulatkan

menjadi 6.

Tabel IV.4

Distribusi Frekuensi  Variabel X2 (Motivasi Kerja)

Kelas Interval
Batas

Bawah
Batas
Atas Frek. Absolut Frek. Relatif

0
40

- 45 39.5 45.5 4 6.1%
46

- 51 45.5 51.5 7 10.6%
52

- 57 51.5 57.5 12 18.2%
58

- 63 57.5 63.5 17 25.8%
64

- 69 63.5 69.5 14 21.2%
70

- 75 69.5 75.5 9 13.6%
76

- 81 75.5 81.5 3 4.5%

0

Jumlah 66 100%
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hubungan rekan sekerja.

Berdasarkan data yang diperoleh dari motivasi kerja memiliki skor

tertinggi sebesar 81 dan skor terendah sebesar 40, dengan skor rata-rata

60.85; skor varians 82.469; dan skor simpang baku sebesar 9.081.

Distribusi frekuensi data motivasi kerja dapat dilihat pada tabel di bawah

ini.  Dimana rentang skor sebesar 40, banyaknya kelas interval 7,01

dibulatkan menjadi 7, dan panjang interval kelas yaitu 5.714 dibulatkan

menjadi 6.

Tabel IV.4

Distribusi Frekuensi  Variabel X2 (Motivasi Kerja)

Kelas Interval
Batas

Bawah
Batas
Atas Frek. Absolut Frek. Relatif

0
40

- 45 39.5 45.5 4 6.1%
46

- 51 45.5 51.5 7 10.6%
52

- 57 51.5 57.5 12 18.2%
58

- 63 57.5 63.5 17 25.8%
64

- 69 63.5 69.5 14 21.2%
70

- 75 69.5 75.5 9 13.6%
76

- 81 75.5 81.5 3 4.5%

0

Jumlah 66 100%
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dorongan eksternal dengan sub indikator adanya kondisi kerja, gaji/upah, dan

hubungan rekan sekerja.

Berdasarkan data yang diperoleh dari motivasi kerja memiliki skor

tertinggi sebesar 81 dan skor terendah sebesar 40, dengan skor rata-rata

60.85; skor varians 82.469; dan skor simpang baku sebesar 9.081.

Distribusi frekuensi data motivasi kerja dapat dilihat pada tabel di bawah

ini.  Dimana rentang skor sebesar 40, banyaknya kelas interval 7,01

dibulatkan menjadi 7, dan panjang interval kelas yaitu 5.714 dibulatkan

menjadi 6.

Tabel IV.4

Distribusi Frekuensi  Variabel X2 (Motivasi Kerja)

Kelas Interval
Batas

Bawah
Batas
Atas Frek. Absolut Frek. Relatif

0
40

- 45 39.5 45.5 4 6.1%
46

- 51 45.5 51.5 7 10.6%
52

- 57 51.5 57.5 12 18.2%
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70
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76
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0

Jumlah 66 100%
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Gambar IV.3

Grafik Histogram Variabel X2 (Motivasi Kerja)

Berdasarkan grafik histogram gambar IV.6 dapat dilihat bahwa frekuensi

tertinggi variabel motivasi Kerja yaitu terletak pada interval kelas keempat

yakni antara  58-63 dengan frekuensi relatif sebesar 25.8% dan frekuensi

kelas terendah terletak pada interval kelas pertama yakni antara 76-81 dengan

frekuensi relatif sebesar  4.5%.
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Tabel IV.5

Rata-rata Hitung Skor Indikator Motivasi Kerja

Indikator Pernyataan Total
Rata-
rata

Persentase

Dorongan
intrinsik

10 1132 113.2 49.14%

Dorongan
ekstrinsik

7 820 117.1429 50.86%

Total 1952 230.3429 100.00%

Berdasarkan rata-rata hitung skor di atas, dapat diketahui indikator

motivasi kerja yang paling tinggi adalah pada indikator dorongan eksternal

yaitu 50,86% sedangkan indikator motivasi kerja yang paling rendah adalah

pada indikator dorongan internal yaitu sebesar 49,14%.

Sedangkan data motivasi kerja berdasarkan nilai rata-rata sub indikator

adalah:

Tabel IV.6
Rata-rata Hitung Skor Sub Indikator Motivasi Kerja

Indikator Sub Indikator Soal total Rata-rata Persentase

Dorongan
intrinsik

1.Kebutuhan Individu 4 455 113.75 16.38%
2. Keinginan Individu

2 238 119 17.14%
3.Harapan Individu

4 439 109.75 15.81%
Dorongan
ekstrinsik

1. Kondisi Kerja 3 349 116.33333 16.76%
2. Gaji/Upah 2 243 121.5 17.49%
3. Hubungan dengan

rekan sekerja 2 228 114 16.42%
Total 1952 694.33 100.00%
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Kemudian sub indikator motivasi kerja yang paling tinggi adalah pada

sub indikator  adanya gaji/upah yaitu sebesar 17,49%.  Selanjutnya sub

indikator motivasi kerja yang paling rendah adalah pada sub indikator

harapan individu sebesar 15,81%.

4.2 Analisis Data

A. Uji Persyaratan Analisis

a. Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah populasi data

berdistribusi normal atau tidak. Pengujian normalitas pada penelitian ini

menggunakan uji Kolmogorov Smirnov dengan tingkat signifikansi 5%.

Kriteria pengujian dengan uji statistik Kolmogorov Smirnov yaitu jika

signifikansi > 0,05 maka H0 diterima artinya data berdistribusi normal.

Sebaliknya jika signifikansi < 0,05 maka H0 ditolak artinya data tidak

berdistribusi normal. Hasil output perhitungan uji normalitas Kolmogorov

Smirnov menggunakan program SPSS adalah sebagai berikut:

Tabel IV.7
Uji Normalitas Data

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov(a) Shapiro-Wilk

Statistic Df Sig. Statistic df Sig.

Prestasi Kerja (Y) .073 66 .200(*) .981 66 .414

Karakteristik
Pekerjaan (X1)

.045 66 .200(*) .985 66 .637

Motivasi Kerja(X2) .069 66 .200(*) .990 66 .886

*  This is a lower bound of the true significance.

a Lilliefors Significance Correction
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Berdasarkan hasil pengujian tersebut dapat diketahui signifikansi nilai

prestasi kerja (Y), karakteristik pekerjaan (X1), motivasi kerja (X2), dan

signifikansi residual adalah 0,200 yang semuanya lebih dari signifikansi

0,05 maka data H0 diterima artinya data berdistribusi normal. Dengan

demikian data dalam penelitian ini dapat digunakan dalam analisis

selanjutnya dengan menggunakan metode statistik.

b. Uji Linearitas

Pengujian linearitas dapat dilihat dari hasil output Test of  Linearity

pada taraf signifikansi 0,05 pada SPSS 17.0.

Tabel IV.8

Hasil Uji Linearitas X1 Dengan Y

ANOVA Table

Sum of
Squares df

Mean
Square F Sig.

Prestasi Kerja (Y) *
Karakteristik
Pekerjaan (X1)

Between
Groups

(Combined)
3354.955 40 83.874 1.790 .063

Linearity 1448.687 1 1448.687 30.924 .000
Deviation from
Linearity

1906.268 39 48.879 1.043 .464

Within Groups 1171.167 25 46.847
Total 4526.121 65

Berdasarkan hasil pengujian tersebut dapat diketahui nilai linearitas

sebesar 0,000 yang kurang dari signifikansi 0,05 maka dapat disimpulkan

H0 ditolak artinya data karakterisitk pekerjaan dengan prestasi kerja

mempunyai hubungan yang linear.
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Table IV.9

Hasil Uji Linearitas X2 Dengan Y

ANOVA Table

Sum of
Squares df

Mean
Square F Sig.

Prestasi Kerja (Y) *
Motivasi Kerja (X2)

Between
Groups

(Combined) 3212.871 36 89.246 1.971 .032
Linearity 1254.856 1 1254.856 27.711 .000
Deviation from
Linearity

1958.015 35 55.943 1.235 .282

Within Groups 1313.250 29 45.284
Total 4526.121 65

Berdasarkan hasil pengujian tersebut dapat diketahui nilai linearitas

sebesar 0,000 yang kurang dari signifikansi 0,05, maka dapat disimpulkan

H0 ditolak artinya data motivasi kerja dengan prestasi kerja mempunyai

hubungan yang linear.

B. Uji Asumsi Klasik

a. Uji Multikolinearitas

Multikolinearitas adalah keadaan dimana antara dua variabel

independen atau lebih pada model regresi terjadi hubungan linear yang

sempurna atau mendekati sempurna. Model regresi yang baik

mensyaratkan tidak adanya masalah multikolinearitas.

Tabel IV.10

Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients (a)

Model Collinearity Statistics

Tolerance VIF
1 Karakteristik Pekerjaan (X1) .915 1.093

Motivasi kerja (X2)
.915 1.093

a  Dependent Variable: Prestasi Kerja (Y)
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Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai Tolerance 0,915 yang

berarti lebih dari 0,1 dan nilai Variance Inflation Factor (VIF) 1,093

yang berarti kurang dari 10. Jadi, dapat disimpulkan bahwa dalam model

regresi tidak terjadi multikolinearitas.

b. Uji Heteroskedastisitas

Heterokedastisitas adalah keadaan dimana terjadi ketidaksamaan

varian dari residual untuk semua pengamatan model regresi. Model

regresi yang baik mensyaratkan tidak adanya masalah heterokedastisitas.

Untuk mendeteksi ada tidaknya heterokedastisitas dapat

menggunakan uji Glejser dengan mengabsolutkan nilai residual dan

melihat pola nilai signifikansi. Jika nilai signifikansi lebih besar daripada

0,05, maka dapat disimpulkan tidak terjadi masalah heteroskedastisitas.

Tabel IV.11

Hasil Uji Heteroskedastisitas

(Uji Glejser)

Coefficients(a)

Model
Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients t Sig.

B Std. Error Beta
1 (Constant) 21.497 7.762 2.770 .007

Karakteristik
Pekerjaan
(X1)

.368 .079 .451 4.668 .000

Motivasi
Kerja(X2)

.363 .089 .395 4.094 .000

a  Dependent Variable: Prestasi Kerja (Y)
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Dari tabel di atas dapat diketahui nilai signifikansi constant sebesar

0.07>0.05. Karena nilai signifikansi lebih dari 0,05 maka H0 diterima

artinya dalam model regresi tidak terjadi heterokedastisitas.

C. Persamaan Regresi Berganda

Tabel IV.12

Tabel Regresi (Persamaan Regresi Berganda)

Coefficients(a)

Model
Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients t Sig.

B Std. Error Beta
1 (Constant) 21.497 7.762 2.770 .007

Karakteristik
Pekerjaan
(X1)

.368 .079 .451 4.668 .000

Motivasi
Kerja(X2)

.363 .089 .395 4.094 .000

a  Dependent Variable: Prestasi Kerja (Y)

Nilai-nilai untuk persamaan regresi dapat dilihat pada tabel diatas

sehingga dapat diperoleh persamaan sebagai berikut:

Ŷ = 21.497 + 0,368 X1 + 0,363 X2

Pada tabel koefisien di atas, nilai konstanta sebesar 21.497, artinya

jika karakteristik pekerjaan nilainya 0 dan motivasi kerja nilainya 0, maka

prestasi kerja nilainya positif 21.497.

Nilai koefisien (b1) sebesar 0,368 artinya jika karakteristik pekerjaan

nilainya tetap dan motivasi kerja mengalami kenaikan 1%, maka prestasi

kerja akan meningkat sebesar 0,368 dengan asumsi variabel independent
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lain nilainya tetap. Koefisien bernilai positif artinya terdapat hubungan

positif antara karakteristik pekerjaan dengan prestasi kerja, semakin tinggi

karakteristik pekerjaan maka akan semakin tinggi prestasi kerja.

Nilai koefisien (b2) sebesar 0,363 artinya jika motivasi kerja nilainya

tetap dan karakteristik pekerjaan nilainya ditingkatkan sebesar 1%, maka

prestasi kerja akan meningkat sebesar 0,363.

D. Uji Hipotesis

a. Uji F

Uji F digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel independen

secara serentak terhadap variabel dependen, apakah pengaruhnya

signifikan atau tidak. Di bawah ini disajikan hasil perhitungan Uji F

dengan menggunakan program SPSS, yaitu sebagai berikut:

Tabel IV.13

ANOVA (Uji F)

ANOVA(b)

Model
Sum of
Squares Df Mean Square F Sig.

1 Regression 2095.474 2 1047.737 27.156 .000(a)
Residual 2430.647 63 38.582
Total 4526.121 65

a  Predictors: (Constant), Motivasi Kerja (X2), Karakteristik Pekerjaan (X1)

b  Dependent Variable: Prestasi kerja (Y)

Berdasarkan tabel diatas, Fhitung sebesar 27.156. Sedangkan besarnya

Ftabel dapat dilihat pada tabel statistik pada signifikansi 5% df1=k-1 atau

3-1=2, dan df2= n-k-1 atau 66-2-1 = 63. Didapat Ftabel adalah 2.25.
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Dapat diketahui Fhitung (27.156) > Ftabel (2.25), artinya H0 ditolak,

sehingga dapat disimpulkan karakteristik pekerjaan dan motivasi kerja

secara serentak berpengaruh terhadap prestasi kerja.

b. Uji t

Uji t untuk mengetahui pengaruh variabel independen secara parsial

terhadap variabel dependen, apakah pengaruhnya signifikan atau tidak.

Tabel IV.14

Tabel Regresi (Uji t)

Coefficients(a)

Model
Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients t Sig.

B Std. Error Beta
1 (Constant) 21.497 7.762 2.770 .007

Karakteristik
Pekerjaan
(X1)

.368 .079 .451 4.668 .000

Motivasi
kerja (X2)

.363 .089 .395 4.094 .000

a  Dependent Variable: Prestasi  Kerja (Y)

Uji t dapat dilihat dalam tabel di atas, berdasarkan hasil output tersebut

diperoleh thitung dari karakteristik pekerjaan sebesar 4,668 dan ttabel dapat

dicari pada tabel statistik pada signifikansi 5% dengan df = n-k-1 atau 66-

3-1 = 62, maka didapat ttabel sebesar 1,67.

Dapat diketahui bahwa thitung dari karakteristik pekerjaan (4,668) >

ttabel (1,67) jadi H0 ditolak, kesimpulannya yaitu karakteristik pekerjaan

mempunyai pengaruh positif yang signifikan terhadap prestasi kerja.

Selain itu berdasarkan hasil output di atas dapat diketahui bahwa thitung

dari motivasi kerja (4,094) > ttabel (1,67) jadi H0 ditolak, kesimpulannya
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yaitu motivasi kerja mempunyai pengaruh positif yang signifikan terhadap

prestasi kerja.

E. Analisis Koefisien Determinasi

Analisis koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengukur

seberapa besar kemampuan suatu model menerangkan variasi variabel

dependen.

Tabel IV. 15

Tabel Summary (Koefisien Determinasi)

Model Summary(b)

Model R R Square
Adjusted R
Square

Std. Error of
the Estimate

1 .680(a) .463 .446 6.211

a  Predictors: (Constant), Motivasi Kerja (X2), karakteristik pekerjaan(X1)

b  Dependent Variable: Prestasi Kerja (Y)

Dari tabel di atas dapat diketahui nilai R2 adalah 0,463. Jadi kemampuan

dari variabel karakteristik pekerjaan dan motivasi kerja untuk menjelaskan

prestasi kerja secara simultan yaitu 46.3% sedangkan sisanya sebesar 53,7%

dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti.

4.3 Interpretasi Hasil Penelitian

A. Teoritis

Hasil penelitian ini berdasarkan teori-teori yang peneliti rangkum, maka

dapat disimpulkan bahwa karakeristik pekerjaan dan motivasi memiliki

pengaruh yang positif terhadap prestasi kerja seorang karyawan. Semakin
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tinggi karakteristik pekerjaan dan motivasi, maka semakin tinggi pula nilai

prestasi kerja karyawan tersebut.

B. Empiris

Berdasarkan hasil penelitian regresi berganda, secara bersama-sama

pengaruh karakteristik pekerjaan dan motivasi kerja terhadap prestasi kerja

diperoleh koefisien determinasi dengan melihat R2 sebesar 0,463 yang artinya

pengaruh variabel independent karakteristik pekerjaan dan motivasi kerja

terhadap variabel dependent (prestasi kerja) sebesar 46.3%. Sedangkan

sisanya sebesar 53.7% dipengaruhi atau dijelaskan oleh variabel lain yang

tidak diteliti.

Dari hasil uji hipotesis kedua variabel bebas yaitu karakteristik pekerjaan

dan motivasi kerja secara serentak memiliki pengaruh terhadap prestasi kerja

yang dilihat dari Fhitung (27.156) > Ftabel (2.25), Lalu secara parsial variabel

karakteristik pekerjaan memiliki thitung = 4,668 dan motivasi kerja memiliki

thitung = 4,094 dengan ttabel = 1.67 dimana secara terpisah menyatakan

signifikansinya (thitung > ttabel) artinya masing-masing variabel bebas yaitu

karakteristik pekerjaan dan motivasi kerja memiliki pengaruh positif yang

signifikan terhadap variabel terikat yaitu prestasi kerja.

Berdasarkan hasil perhitungan yang telah dilakukan, maka dapat

diinterpretasikan bahwa karakteristik pekerjaan dan motivasi kerja

mempengaruhi prestasi kerja. Artinya semakin tinggi pengawasan

karakteristik pekerjaan maka semakin tinggi prestasi kerja. Demikian pula

sebaliknya, semakin rendah pengawasan karakteristik pekerjaan maka
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semakin rendah pula prestasi kerja. Selain itu, semakin tinggi pengawasan

motivasi kerja semakin tinggi prestasi kerja. Demikian pula sebaliknya,

semakin rendah pengawasan motivasi kerja maka prestasi kerja semakin

rendah.

4.4 Keterbatasan Penelitian

Peneliti menyadari bahwa penelitian ini tidak dapat sepenuhnya sampai

pada tingkat kebenaran mutlak. Dari hasil uji hipotesis tersebut peneliti juga

menyadari bahwa penelitian ini memiliki beberapa kelemahan antara lain:

1. Sampel penelitian masih sedikit dan sangat terbatas di kalangan para

karyawan PT. Reprindo Prasidha sehingga data mungkin dianggap kurang

representatif.

2. Variabel terikat yaitu prestasi kerja tidak selalu dipengaruhi oleh

karakteristik pekerjaan dan motivasi kerja tetapi juga dipengaruhi oleh

faktor-faktor lain.

3. Hasil dari penelitian hanya berlaku pada karyawan PT. Reprindo Prasidha

dan tidak dapat digeneralisasikan pada perusahaan lainnya, karena setiap

respondennya memiliki karakteristik dan keinginan yang berbeda.

4. Keterbatasan waktu, tenaga dan biaya dalam menyelesaikan penelitian ini.
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BAB V

KESIMPULAN, IMPLIKASI, DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan pengolahan deskriptif, analisis, interpretasi data dan pengolahan

data statistik yang telah diuraikan pada bab-bab sebelumnya maka dapat

disimpulkan bahwa:

1. Dari hasil uji hipotesis kedua variabel bebas yaitu karakteristik pekerjaan dan

motivasi kerja secara serentak memiliki pengaruh terhadap prestasi kerja

yang dilihat dari Fhitung (27.156) > Ftabel (2.25), Lalu secara parsial variabel

karakteristik pekerjaan memiliki thitung = 4,668 dan motivasi kerja memiliki

thitung = 4,094 dengan ttabel = 1.67 dimana secara terpisah menyatakan

signifikansinya (thitung > ttabel) artinya masing-masing variabel bebas yaitu

karakteristik pekerjaan dan motivasi kerja memiliki pengaruh positif yang

signifikan terhadap variabel terikat yaitu prestasi kerja.

2. Berdasarkan perhitungan koefisien determinasi maka 46.3% variasi prestasi

kerja ditentukan oleh karakteristik pekerjaan dan motivasi kerja pada

karyawan dan 53.7% sisanya ditentukan oleh faktor lain. Dengan demikian

dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan

karakteristik pekerjaan dan motivasi kerja dengan prestasi kerja pada

karyawan PT. Reprindo Prasidha.
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3. Berdasarkan hasil perhitungan yang telah dilakukan, maka dapat

diinterpretasikan bahwa karakteristik pekerjaan dan motivasi kerja

mempengaruhi prestasi kerja. Artinya semakin tinggi pengawasan

karakteristik pekerjaan maka semakin tinggi prestasi kerja. Demikian pula

sebaliknya, semakin rendah pengawasan karakteristik pekerjaan maka

semakin rendah pula prestasi kerja. Selain itu, semakin tinggi pengawasan

motivasi kerja semakin tinggi prestasi kerja. Demikian pula sebaliknya,

semakin rendah pengawasan motivasi kerja maka prestasi kerja semakin

rendah.

B. Implikasi

Berdasarkan kesimpulan yang telah dikemukakan di atas, bahwa karakteristik

pekerjaan dan motivasi kerja mempengaruhi prestasi kerja pada karyawan PT

Reprindo Prasidha sebesar 46.3%. hal ini menunjukkan bahwa karakteristik

pekerjaan dan motivasi kerja memiliki peran yang penting dalam menciptakan

prestasi kerja pada karyawan.

Pengaruh karakteristik pekerjaan dan motivasi kerja terhadap prestasi kerja

bersifat positif, artinya jika karakteristik pekerjaan dan motivasi kerja tinggi maka

prestasi kerjanya juga tinggi. Sebaliknya jika karakteristik pekerjaan dan motivasi

kerja rendah, maka prestasi kerjanya pun akan rendah.
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karakteristik pekerjaan dan motivasi kerja akan terus ditingkatkan agar

karyawan terus memperbaiki prestasi kerjanya sehingga target perusahaan yang

telah ditetapkan dapat tercapai dengan baik.

Dengan penelitian yang telah dilakukan, bahwa penelitian tentang pengaruh

karakteristik pekerjaan dan motivasi kerja terhadap prestasi kerja dapat dilakukan

di tempat lain dengan mengacu bahwa karakteristik pekerjaan dan motivasi kerja

mempengaruhi prestasi kerja. Namun hasil dari penelitian yang akan dilakukan

selanjutnya belum tentu sama dengan hasil penelitian saat ini.

C. Saran

Berdasarkan kesimpulan serta implikasi di atas, maka peneliti menyampaikan

saran-saran kepada PT. Reprindo Prasidha , yaitu:

1. Karyawan sebaiknya dapat meningkatkan karakteristik pekerjaan di segi

otonomi pekerjaannya. Perhitungan Rata-rata skor indikator karakteristik

pekerjaan menyatakan bahwa indikator otonomi merupakan persentase

terkecil yaitu 18.89% dalam melakukan pekerjaan, karena dengan

meningkatkan otonomi tugas dalam melakukan pekerjaan, maka dapat

membantu karyawan dalam menyelesaikan berbagai macam pekerjaan.

Karyawan juga perlu meningkatkan dorongan intrinsik yang merupakan

indikator  dari motivasi kerja. Perhitungan Rata-rata hitung Skor Sub

Indikator harapan dari indicator dorongan intrinsic menyatakan persentase

terkecil yaitu 15.81%. Meningkatnya harapan karyawan dapat meningkatkan

prestasi kerja dari karyawan itu sendiri.
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2. Perusahaan juga diharapkan dapat lebih mengawasi karyawannya dalam

aspek karakteristik pekerjaan dan motivasi kerjanya, agar menunjang prestasi

kerja karyawan itu sendiri, sehingga terwujudnya tujuan organisasi yang

maksimal.
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INSTRUMEN UJI COBA
PERSEPSI KARAKTERISTIK PEKERJAAN

Identitas Responden
No. Responden : (Diisi Oleh Peneliti)
Nama Responden :
Jenis Kelamin : L/P
Petunjuk Pengisian

Di bawah ini terdapat beberapa pernyataan yang berhubungan dengan
pekerjaan bapak/ibu sebagai karyawan di perusahaan ini. Bapak/ibu cukup
memberikan tanda check List ( √ ) pada salah satu kolom pilihan dibawah ini.

Saya Ucapkan banyak terim kasih atas bantuan anda untuk mengisi
kuesioner ini.
SS : Sangat setuju TS : Tidak Setuju
S : Setuju STS : Sangat Tidak Setuju
RR : Ragu-ragu

No. Pernyataan SS S KS TS STS

1. Menurut saya, pekerjaan yang diberikan disesuaikan
dengan keterampilan karyawan.

2. Menurut saya, pekerjaan yang diberikan kepada
karyawan mempunyai perincian tugas yang jelas.

3. Saya beranggapan, hasil pekerjaan karyawan,
berhubungan dengan pekerjaan lain.

4. Saya menilai, karyawan bebas melaksanakan pekerjaan
mana yang terlebih dahulu diselesaikan.

5. Menurut saya, karyawan mampu memberikan hasil
nyata pada pekerjaan yang telah dilakukan.

6. Menurut saya, keterampilan tidak banyak digunakan
dalam penyelesaian pekerjaan.

7. Saya beranggapan, karyawan dapat mengidentifikasikan
pekerjaan yang diberikan oleh atasan.

8. Saya menilai, hasil pekerjaan karyawan tidak membantu
kelancaran tugas yang dilakukan oleh rekan sekerja.

9. Saya beranggapan, karyawan memiliki keleluasaan
dalam menentukan prosedur yang digunakannya untuk
menyelesaikan pekerjaan.

10. Saya beranggapan, karyawan sulit untuk mengetahui
hasil pekerjaan yang telah dilakukan.

11. Saya Beranggapan, pekerjaan yang diberikan kepada
karyawan sifatnya bervariasi atau beraneka ragam.

12. Saya menilai, karyawan hanya mengerjakan sebagian
dari pekerjaan, tidak seluruhnya.

13. Saya menilai, pekerjaan yang diberikan pada karyawan
menuntut karyawan menggunakan keterampilan yang
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berbeda.

14. Saya beranggapan, pekerjaan yang dilakukan oleh
karyawan merupakan bagian yang penting dalam
perusahaan.

15. Saya berpendapat, karyawan mengerjakan pekerjaan
yang membutuhkan berbagai macam keterampilan.

16. Saya beranggapan, karyawan diwajibkan mengikuti
semua prosedur pelaksanaan kerja yang telah ditetapkan
oleh perusahaan.

17. Saya beranggapan, karyawan tidak menggunakan
variasi keterampilan yang dimiliki.

18. Saya beranggapan, dengan hanya melakukan tugas-
tugas yang dituntut oleh pekerjaan memungkinkan bagi
karyawan untuk mengetahui seberapa baik karyawan
sudah melaksanakan pekerjaan.

19. Menurut saya, variasi tugas biasanya dikerjakan oleh
karyawan yang memiliki berbagai macam keterampilan.

20. Saya beranggapan, tugas yang karyawan kerjakan tidak
jelas.

21. Menurut saya, pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan
sangat penting bagi keberhasilan perusahaan.

22. Menurut saya, atasan telah menetapkan cara
melaksanakan pekerjaan tanpa memberikan pilihan lain.

23. Saya menilai, karyawan memiliki tugas yang jelas untuk
diselesaikan.

24. Menurut saya, tugas yang karyawan lakukan tidak
penting bagi keseluruhan pekerjaan diperusahaan ini.

25. Menurut saya, karyawan memerlukan banyak pemikiran
dan keterampilan yang bervariasi dalam menyelesaikan
pekerjaan.

26. Menurut saya, karyawan mempunyai kesempatan
mengerjakan pekerjaannya dari awal hingga akhir.

27. Saya beranggapan, tugas yang dikerjakan oleh
karyawan sangat menentukan hasil pekerjaan rekan
kerja lain.

28. Menurut saya, pekerjaan yang dilakukan karyawan
kurang dapat memberikan hasil nyata baginya.
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INSTRUMEN UJI COBA
MOTIVASI KERJA

Identitas Responden
No. Responden : (Diisi Oleh Peneliti)
Nama Responden :
Jenis Kelamin : L/P
Petunjuk Pengisian

Di bawah ini terdapat beberapa pernyataan yang berhubungan dengan
pekerjaan bapak/ibu sebagai karyawan di perusahaan ini. Bapak/ibu cukup
memberikan tanda check List ( √ ) pada salah satu kolom pilihan dibawah ini.

Saya Ucapkan banyak terim kasih atas bantuan anda untuk mengisi
kuesioner ini.
SS : Sangat setuju TS : Tidak Setuju
S : Setuju STS : Sangat Tidak Setuju
RR : Ragu-ragu
No. Pernyataan SS S KS TS STS
1. Saya berusaha bekerja dengan sebaik-baiknya

untuk memenuhi kebutuhan hidup.
2. Saya bekerja atas keinginan pribadi
3. Saya berusaha bekerja keras untuk

mendapatkan hasil kerja yang memuaskan.
4. Adanya pengakuan dari perusahaan terhadap

keberhasilan pekerjaan dapat mendorong saya
untuk bekerja lebih baik.

5. Saya bekerja lebih giat untuk mendapatkan
balas jasa yang sesuai dengan keinginan.

6. Hubungan dengan rekan kerja saa saat ini
membuat asya terdorong untuk bekerja dengan
baik.

7. Kebutuhan hidup sehari-hari memacu saya
untuk bekerja lebih baik.

8. Saya memiliki keinginan bekerja yang sangat
tinggi.

9. Saya bekerja untuk mendapatkan jabatan yang
tinggi karena dapat memepengaruhi prestise
dari diri sendiri.

10. Tidak adanya pengakuan dari perusahaan
terhadap keberhasilan membuat saya malas
bekerja

11. Berapapun gaji yang diberikan kepada saya,
saya berusaha untuk menyelesaikan pekerjaan
saya dengan baik.

12. Hubungan dengan rekan kerja saya membuat
saya malas untuk bekerja.
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13. Saya bekerja untuk memenuhi kebutuhan
pokok.

14. Saya bertekad mencapai hasil kerja yang
optimal.

15. Saya tidak berusaha untuk mengerti pentingnya
pekerjaan yang dilakukan.

16. Alasan saya bekerja adalah untuk aktualisasi
diri.

17. Balas jasa yang saya terima saat ini tidak
mampu meningkatkan semangat kerja saya.

18. Saya bekerja bukan untuk memenuhikebutuhan
hidup.

19. Saya terdorong bekerja lebih giat untuk
mendapatkan hasil terbaik.

20. Saya berusaha mencapai hasil kerja terbaik.
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INSTRUMEN FINAL
PERSEPSI KARAKTERISTIK PEKERJAAN

Identitas Responden
No. Responden : (Diisi Oleh Peneliti)
Nama Responden :
Jenis Kelamin : L/P
Petunjuk Pengisian

Di bawah ini terdapat beberapa pernyataan yang berhubungan dengan
pekerjaan bapak/ibu sebagai karyawan di perusahaan ini. Bapak/ibu cukup
memberikan tanda check List ( √ ) pada salah satu kolom pilihan dibawah ini.

Saya Ucapkan banyak terim kasih atas bantuan anda untuk mengisi
kuesioner ini.
SS : Sangat setuju TS : Tidak Setuju
S : Setuju STS : Sangat Tidak Setuju
RR : Ragu-ragu

No. Pernyataan SS S KS TS STS

1. Menurut saya, pekerjaan yang diberikan disesuaikan
dengan keterampilan karyawan.

2. Menurut saya, pekerjaan yang diberikan kepada
karyawan mempunyai perincian tugas yang jelas.

3. Saya beranggapan, hasil pekerjaan karyawan,
berhubungan dengan pekerjaan lain.

4. Menurut saya, karyawan mampu memberikan hasil
nyata pada pekerjaan yang telah dilakukan.

5. Menurut saya, keterampilan tidak banyak digunakan
dalam penyelesaian pekerjaan.

6. Saya beranggapan, karyawan dapat mengidentifikasikan
pekerjaan yang diberikan oleh atasan.

7. Saya menilai, hasil pekerjaan karyawan tidak membantu
kelancaran tugas yang dilakukan oleh rekan sekerja.

8. Saya beranggapan, karyawan memiliki keleluasaan
dalam menentukan prosedur yang digunakannya untuk
menyelesaikan pekerjaan.

9. Saya beranggapan, karyawan sulit untuk mengetahui
hasil pekerjaan yang telah dilakukan.

10. Saya menilai, karyawan hanya mengerjakan sebagian
dari pekerjaan, tidak seluruhnya.

11. Saya menilai, pekerjaan yang diberikan pada karyawan
menuntut karyawan menggunakan keterampilan yang
berbeda.

12. Saya beranggapan, pekerjaan yang dilakukan oleh
karyawan merupakan bagian yang penting dalam
perusahaan.
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13. Saya berpendapat, karyawan mengerjakan pekerjaan
yang membutuhkan berbagai macam keterampilan.

14. Saya beranggapan, karyawan diwajibkan mengikuti
semua prosedur pelaksanaan kerja yang telah ditetapkan
oleh perusahaan.

15. Saya beranggapan, dengan hanya melakukan tugas-
tugas yang dituntut oleh pekerjaan memungkinkan bagi
karyawan untuk mengetahui seberapa baik karyawan
sudah melaksanakan pekerjaan.

16. Menurut saya, variasi tugas biasanya dikerjakan oleh
karyawan yang memiliki berbagai macam keterampilan.

17. Saya beranggapan, tugas yang karyawan kerjakan tidak
jelas.

18. Menurut saya, pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan
sangat penting bagi keberhasilan perusahaan.

19. Saya menilai, karyawan memiliki tugas yang jelas untuk
diselesaikan.

20. Menurut saya, tugas yang karyawan lakukan tidak
penting bagi keseluruhan pekerjaan diperusahaan ini.

21. Menurut saya, karyawan memerlukan banyak pemikiran
dan keterampilan yang bervariasi dalam menyelesaikan
pekerjaan.

22. Menurut saya, karyawan mempunyai kesempatan
mengerjakan pekerjaannya dari awal hingga akhir.

23. Saya beranggapan, tugas yang dikerjakan oleh
karyawan sangat menentukan hasil pekerjaan rekan
kerja lain.

24. Menurut saya, pekerjaan yang dilakukan karyawan
kurang dapat memberikan hasil nyata baginya.
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INSTRUMEN UJI COBA
MOTIVASI KERJA

Identitas Responden
No. Responden : (Diisi Oleh Peneliti)
Nama Responden :
Jenis Kelamin : L/P
Petunjuk Pengisian

Di bawah ini terdapat beberapa pernyataan yang berhubungan dengan
pekerjaan bapak/ibu sebagai karyawan di perusahaan ini. Bapak/ibu cukup
memberikan tanda check List ( √ ) pada salah satu kolom pilihan dibawah ini.

Saya Ucapkan banyak terim kasih atas bantuan anda untuk mengisi
kuesioner ini.
SS : Sangat setuju TS : Tidak Setuju
S : Setuju STS : Sangat Tidak Setuju
RR : Ragu-ragu
No. Pernyataan SS S KS TS STS
1. Saya berusaha bekerja dengan sebaik-baiknya

untuk memenuhi kebutuhan hidup.
2. Saya bekerja atas keinginan pribadi
3. Adanya pengakuan dari perusahaan terhadap

keberhasilan pekerjaan dapat mendorong saya
untuk bekerja lebih baik.

4. Saya bekerja lebih giat untuk mendapatkan
balas jasa yang sesuai dengan keinginan.

5. Hubungan dengan rekan kerja saa saat ini
membuat asya terdorong untuk bekerja dengan
baik.

6. Saya memiliki keinginan bekerja yang sangat
tinggi.

7. Saya bekerja untuk mendapatkan jabatan yang
tinggi karena dapat memepengaruhi prestise
dari diri sendiri.

8. Tidak adanya pengakuan dari perusahaan
terhadap keberhasilan membuat saya malas
bekerja

9. Berapapun gaji yang diberikan kepada saya,
saya berusaha untuk menyelesaikan pekerjaan
saya dengan baik.

10. Hubungan dengan rekan kerja saya membuat
saya malas untuk bekerja.

11. Saya bekerja untuk memenuhi kebutuhan
pokok.

12. Saya bertekad mencapai hasil kerja yang
optimal.
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13. Saya tidak berusaha untuk mengerti pentingnya
pekerjaan yang dilakukan.

14. Alasan saya bekerja adalah untuk aktualisasi
diri.

15. Saya bekerja bukan untuk memenuhikebutuhan
hidup.

16. Saya terdorong bekerja lebih giat untuk
mendapatkan hasil terbaik.

17. Saya berusaha mencapai hasil kerja terbaik.
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Tabel Uji NORMALITAS
Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov(a) Shapiro-Wilk

Statistic df Sig. Statistic df Sig.

Prestasi Kerja (Y) .073 66 .200(*) .981 66 .414

Karakteristik
Pekerjaan (X1)

.045 66 .200(*) .985 66 .637

Motivasi Kerja (X2) .069 66 .200(*) .990 66 .886

*  This is a lower bound of the true significance.

a  Lilliefors Significance Correction
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Tabel Hasil Uji LINIERITAS X1 dengan Y
ANOVA Table

Sum of
Squares df

Mean
Square F Sig.

Prestasi Kerja (Y)
* Karakteristik
Pekerjaan (X1)

Between
Groups

(Combined)
3354.955 40 83.874 1.790 .063

Linearity 1448.687 1 1448.687 30.924 .000

Deviation from
Linearity

1906.268 39 48.879 1.043 .464

Within Groups 1171.167 25 46.847

Total 4526.121 65
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Tabel Hasil Uji LINIERITAS X2 dengan Y
ANOVA Table

Sum of
Squares df

Mean
Square F Sig.

Prestasi Kerja (Y)
* Motivasi Kerja
(X2)

Between
Groups

(Combined) 3212.871 36 89.246 1.971 .032

Linearity 1254.856 1 1254.856 27.711 .000

Deviation from
Linearity

1958.015 35 55.943 1.235 .282

Within Groups 1313.250 29 45.284

Total 4526.121 65
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Tabel Hasil Uji MULTIKOLINEARITAS
Coefficients(a)

Model

Collinearity Statistics

Tolerance VIF

1 Karakteristik
Pekerjaan
(X1)

.915 1.093

Motivasi
Kerja (X2)

.915 1.093

a  Dependent Variable: Prestasi Kerja (Y)
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Tabel Hasil Uji HETEROKEDASTISITAS
Coefficients(a)

Model

Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

t Sig.B Std. Error Beta

1 (Constant) 9.217 4.820 1.912 .060

Karakteristik
Pekerjaan
(X1)

.011 .049 .030 .229 .819

Motivasi
Kerja (X2)

-.092 .055 -.214 -1.662 .101

a  Dependent Variable: abres
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Tabel Regresi (Persamaan Regresi Berganda)

Coefficients(a)

Model

Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

t Sig.B Std. Error Beta

1 (Constant) 21.497 7.762 2.770 .007

Karakteristik
Pekerjaan
(X1)

.368 .079 .451 4.668 .000

Motivasi
Kerja (X2)

.363 .089 .395 4.094 .000

a  Dependent Variable: Prestasi Kerja (Y)
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Tabel Anova (Uj F)

ANOVA(b)

Model
Sum of

Squares df Mean Square F Sig.

1 Regressio
n

2095.474 2 1047.737 27.156 .000(a)

Residual 2430.647 63 38.582

Total 4526.121 65

a  Predictors: (Constant), Motivasi Kerja (X2), Karakteristik Pekerjaan (X1)

b  Dependent Variable: Prestasi Kerja (Y)
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Tabel Regresi (Uji t)

Coefficients(a)

Model

Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

t Sig.B Std. Error Beta

1 (Constant) 21.497 7.762 2.770 .007

Karakteristik
Pekerjaan
(X1)

.368 .079 .451 4.668 .000

Motivasi
Kerja (X2)

.363 .089 .395 4.094 .000

a  Dependent Variable: Prestasi Kerja (Y)
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Tabel Summary (Koefisiensi Determinasi)

Model Summary

Model R R Square
Adjusted R

Square
Std. Error of
the Estimate

1 .680(a) .463 .446 6.211

a  Predictors: (Constant), Motivasi Kerja (X2), Karakteristik Pekerjaan (X1)
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