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ABSTRAK

Dandi Mardianto, 2021. Pengaruh Motivasi Terhadap Produktivitas Kerja
Karyawan Pada PT. Sukses Mantap Sejahtera Dompu Nusa Tenggara Barat
(NTB). Skripsi program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Makassar. Dibimbing Oleh Pembimbing | Moh.
Aris Pasigai dan Pembimbing Il Muh. Nur Rasyid

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap kinerja
karyawan.Data penelitian ini diperoleh etode penyajian data dari hasil
tanggapan responden (kuesioner). Jenis' daia ya igunakan adalah data kualitatif
dan data kuantitatif sedangkan sur - - an adalah data primer dan

sekunder. Metode analisis ini adalah analisis
regresi berganda dengan 8. Hasil penelitian
mﬂnunjukkan Danwe aby . Ativa s s al dan
motivasi internal secai an (& ’)’{5) inifkan
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ABSTRACT

Dandi Mardianto, 2021. The Effect of Motivation on Employee
Productivity at PT. Success Mantap Sejahtera Dompu West Nusa Tenggara
(NTB). Thesis of Management Study program, Faculty of Economics and
Business, Muhammadiyah University of Makassar. Supervised by Supervisor |
Moh. Aris Pasigai and Supervisor Il Muh. Nur Rasyid

This study ams to determine the effect of motivation on employee
performance. The data of this study were obtained from !ha mathud of presenting
data from the results of respondenis' res -

used is qualitative data and quantita the data sources used are

regression analysis ustng \ sults show that the
motivation variable consis - F‘n U H - gmal  motivation
: AL } Sduciviy of PT

coefficient o
0.522.
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BAB |
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang

Suatu perusahaan dalam melaksanakan kegiatannya, baik perusahaan
yang bergerak dibidang industry, perdagangan maupun jasa akan berusaha
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°T. Sukses Mantap Sejahtera dengan
membuat sejumlah program untuk mengembangkan masyarakat serta
memberikan pelatihan dan pengetahuan kepada masyarakat khususnya petani
setempat. PT. Sukses Mantap Sejahtera juga melibatkan orang-orang yang
tinggal di dekat lokasi perkebunan untuk menjadi mitra bagi PT. Sukses Mantap



Sejahtera (SMS) guna mendukung ketersediaan tebu untuk Stabilitas Proses
Produksi. Dari sejumiah program kerja sama diatas dapat kita liat karyawan akan
bekerja lebih maksimal untuk bisa menjalankan program kerja sama ini serta bisa
melayani pelanggan dengan baik. Maka dari itu motivasi dalam kegiatan ini
sangat berpengaruh untuk memaksimalkan kinerja karyawan PT. Sukses Mantap
Sejahtera Dompu Nusa Tenggara Barat.

sia yang diharapkan oleh

a kegiatan perusahaan

..........

Motivasi merupakan kunci utama seseorang dalam melakukan suatu
tindakan. Motivasi memberi kekuatan bagi seseorang untuk bergerak dalam
rangka mencapai tujuan yang menjadi harapannya. Tanpa adanya motivasi maka
sangat sulit untuk mewujudkan harapan dan cita-citanya. Motivasi dipandang




sebagal dorongan mental yang menggerakan dan mengarahkan prilaku manusia,
termasuk prilaku berkerja.

Motivasi berasal dari kata movere yang berarti dorongan atau
menggerakan, Banyak istilah yang digunakan untuk menyebutkan motivasi atau
motif, antara lain kebutuhan, desakan keinginan dan dorongan. Motivasi
merupakan proses psikologis yang mencerminkan interaksi antara jiwa, sikap,

kebutuhan, presepsi dan keputusar

-----------

tenaga (forces) atau daya (energy) atau suatu keadaan yang kompleks (a
complexstate) dan kesiapsediaan (preparatory set) dalam diri individu

(organisme) untuk bergerak kearah tujuan tertentu, baik disadari maupun tidak
disadari.




Berdasarkan deskripsi diatas, motivasi dapat dirumuskan sebagai suatu
kekuatan atau energi untuk menggerakan tingkah laku seseorang atau diri sendiri
untuk beraktivitas. Setiap tindakan yang dilakukan seseorang selalu ada motif
tertentu sebagai dorongan untuk melakukan setiap tindakannya. Jadi, setiap
kegiatan atau tindakan yang dilakukan oleh seseorang selalu ada motivasinya.

Motivasi itu bisa dirangsang oleh faktor dari luar akan tetapi motivasi itu

elajar mengajar, motivasi dapat

hadiah (reward) bahkan karena merasa takut oleh hukuman (punishment)
merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi motivasi”.

Seseorang yang telah mempunyai motivasi intrinsik cenderung berprilaku
baik dan positif dalam belajar. Dia akan mengusahakan yang terbaik dalam



proses belajar karena motivasi intrinsik muncul dari dalam diri sendiri.
Sedangkan motivasi ekstrinsik adalah faktor yang datang dari luar diri individu
tetapi memberi pengaruh terhadap kemauan untuk belajar.

Dalam memotivasi orang lain, kita dapat memberi penghargaan,
menghargai, menciptkan pekerjaan yang lebih menarik, menjadi pendengar yang
baik, memberi tantangan, serta menolong tapi tidak melakukan sesuatu bagi

orang lain yang sebenarnya dapat dilz
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bekerja karena mereka ingin memenuhi kebutuhannya, baik kebutuhan yang
disadari maupun kebutuhan yang tidak disadari, berbentuk materi atau non
materi, kebutuhan fisik maupun rohaniah.

Pemberian motivasi ini banyak macamnya seperti pemberian kompensasi

yang layak dan adil pemberian penghargaan dan sebagainya. Hal ini




dimaksudkan agar apapun yang menjadi kebutuhan karyawan dapat terpenuhi
lalu diharapkan para karyawan dapat berkerja dengan baik dan merasa senang
dengan semua tugas yang diembannya. Setelah karyawan merasa senang
dengan pekerjaannya, para karyawan akan saling menghargai hak dan
kewajiban sesama karyawan sehingga terciptalah suasana kerja yang kondusif,
pada akhimya karyawan dengan bersungguh-sungguh memberikan kemampuan
terbaiknya dalam menjalankan tugas di nggung jawabnya, dan ini berarti

disiplin kerjalah yang akan ditunjiikan 2 karyawan, karena termotivasi
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Menyadari betapa pentingnya motivasi dalam upaya meningkatkan
produktivitas kerja karyawan ini. Maka PT. Sukses Mantap Sejahtera Dompu

Nusa Tenggara Barat, dengan segala keterbatasan yang dimiliki mencoba untuk

melaksanakan program tersebut.




Keadaan demikian yang melatar belakangi penulis dalam penyusunan
Laporan Akhir yang selanjutnya penulis tangkap dalam Laporan Tugas Akhir
yang berjudul:

“PENGARUH MOTIVASI TERHADAP PRODUKTIVITAS KERJA
KARYAWAN PADA PT. SUKSES MANTAP SEJAHTERA DOMPU NUSA
TENGGARA BARAT (NTB)".

B. Rumusan Masalah

mempengaruhi produktifitas kerja karyawan pada PT. Sukses
Mantap Sejahtera Dompu Nusa Tenggara Barat.




C. Tujuan Penelitian
1. Untuk mengetahui pengaruh motivasi Eksternal terhadap
Produktivitas Kerja Karyawan pada PT. Sukses Mantap Sejahtera
Dompu Nusa Tenggara Barat.
2. Untuk mengetahui pengaruh motivasi Internal terhadap Produktivitas

Kerja Karyawan pada PT. Sukses Mantap Sejahtera Dompu Nusa

memerlukan sumber data dalam melakukan penelitian dengan tajuk
dan objek Tugas Akhir yang sama.




BAB Il
TINJAUAN PUSTAKA

A. Tinjauan Teoritis
1. Pengertian Motivasi

Menurut Samsudin (2013: 281) mehgemukakan bahwa "Motivasi adalah
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tujuan pekerjaan.

Selain itu menurut Siagian (2012: 102), menyatakan bahwa "Motivasi
merupakan daya dorong bagi seseorang untuk memberikan kontribusi yang
sebesar mungkin demi keberhasilan organisasi mencapai tujuannya.”

Berbeda lagi dengan pendapat Edwin B. Flippo dalam Hasibuan (2012:
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143),"Motivasi adalah suatu keahlian, dalam mengarahkan pegawai dan
organisasi agar mau bekerja secara berhasil, sehingga keinginan para pegawai
dan tujuan organisasi sekaligus tercapai.”

Orang-orang tidak hanya berbeda dalam kemampuan melakukan sesuatu
tetapi juga dalam motivasi mereka melakukan hal itu. "Motivasi orang bergantung
pada kuat lemahnya motif yang ada. Motif berarti suatu keadaan di dalam diri

— ‘q'?
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Mulyasa (2013:112).

Menurut Sarwoto (2014.135) mengatakan: "Motivasi adalah sesuaty yang
menimbulkan proses pemberian dorongan bekerja kepada para bawahan
sedemikian rupa sehingga mereka mau bekerja ikhlas demi tercapainya tujuan
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organisasi secara efisien.” Sarwoto (2014:135).

Menurut Edwin B Flippo (dalam malayu 2012: 143) menyebutkan bahwa
“motivasi adalah suatu keahlian, dalam mengarahkan pegawai dan organisasi
agar mau bekerja secara berhasil, sehingga para pegawai dan tujuan organisasi
sekaligus tercapai” Edwin B Flippo (dalam malayu 2012 143).

Terkait beberapa penjelasan mengenai motivasi di atas, baik jika

Pada saat memotivasi diri sendiri, faktor yang memotivasi Recognition &
Responsibility. Motivator yang paling besar pada diri adalah Belief yaitu,
keyakinan bahwa diri bertanggung jawab pada tindakan dan perilaku sendiri.
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Ketika orang menerima tanggung jawab, semua menjadi lebih baik : kualitas,
produktivitas, relationship dan kerjasama.

Herzberg mengemukakan teori dua factor, yaitu (1) Hygiene Factors yang
meliputi gaji, kehidupan pribadi, kualitas supervise, kondisi kerja, jaminan kerja,
hubungan antar pribadi, kebijaksanaan dan administrasi perusahaan. Dalam hal
ini Hygiene Factors disebut juga Motivasi Eksternal; (2) Motivation Factors yang

dikaitkan dengan isi pekerjaan menca berhasilan, pengakuan, pekerjaan
lam pekerjaan. Motivation

" ,.
i '.‘U' k\.\““h”/é
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kepuasan dari apa g dibt alz st karyawan, manager
harus mengetahui motif dan motivasi yang diinginkan karyawan sehingga

karyawan mau bekerja ikhlas demi tercapainya tujuan perusahaan.
2.  Tujuan Motivasi

Didalam perusahaan motivasi berperan sangat penting dalam
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meningkatkat kinerja karyawan. Tujuan dalam memberikan motivasi kerja
terhadapa karyawan agar karyawan dapat melaksanakan tugasnya secara efektif
dan efisien. Dengan demikian berarti juga mampu memelihara dan meningkatkan
moral, semangat dan gairah kerja, karena dirasakan sebagai pekerjaan yang

menantang. program dengan cara ini suatu organisasi dapat mendorong
berkembangnya motivasi berprestasi dalam suatu perusahaan, yang akan

\,
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pengembangan dan tanggung jawab. Manajer perlu mengenal motivasi eksternal
untuk mendapatkan tanggapan yang positif dari karyawannya. Tanggapan yang
positif ini menunjukkan bahwa bawahan sedang bekeria demi kemajuan
perusahaan. Manajer dapat menggunakan motivasi eksternal yang positif
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maupun negatif. Motivasi positif merupakan penghargaan atas prestasi yang
sesuai, sedangkan motivasi negatif mengenakan sanksi jika prestasi tidak dapat
dicapai.
b. Motivasi Internal

Motivasi internal merupakan motivasi yang berasal dari dalam diri
seseorang. Efek motivasi terhadap kinerja karyawan akan tercipta jika motivasi

internal ini sudah ada. Motivasi internal‘befperan penting dalam menciptakan

prestasi kerja yang tinggi dan ter /
/j \ v

dengan
keinginannya/menyenangkan
2. Pekerjaan yang menarik
3. Pekerjaan yang menantang

Motivasi Internal
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Pada tabel diatas adalah pandangan dari William dan Devis (2010 : 253)
yang membedakan lingkungan kerja motivasi eksternal dan internal, Berikut
aspek-aspek dari lingkungan kerja diatas terdiri dari
1) Motivasi External

=  Pemberian upah/gaji untuk memenuhi kebutuhan fisik minimal maupun untuk

2)
* Pekerjaan yang menyenangkan, pekerjaan yang bebas dari tekanan dan
paksaan, disamping mudah atau tidak rumit melaksanakannya. Namun
pekerjaan yang berat dan komplek juga akan menyenangkan, jika dikerjakan
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dalam suasana kerja yang saling bantu membantu dan tolong menolong
atau dalam suasana kerjasama yang efektif dan efisien.

= Pekerjaan yang menarik, setiap SDM akan menyenangi bekerja dalam
bidang yang sesuai dengan potensi, latar belakang pengalaman, pendidikan,
keterampilan dan keahlian atau profesionalisme yang dikuasainya.
Kesesuaiannya itu membuat pekerjaannya dirasakan menarik karena

\\\\\‘“'h///
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yang diidentifikasi Maslow dalam urutan kadar pentingnya adalah sebagai
berikut:
1. Kebutuhan Fisiologis (Basic Needs) Misainya sandang, pangan,
papan dan kesejahteraan individu.
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2. Kebutuhan akan Rasa Aman (Securily Needs) Dikaitkan dengan kerja
maka kebutuhan akan keamanan sewaktu bekerja, perasaan aman
yang menyangkut masa depan karyawan.

3. Kebutuhan Afiliasi atau Akseptansi (Social Needs):

a. Kebutuhan akan perasaan diterima di mana ia bekerja.
b. Kebutuhan akan perasaan dihormati.

a2 KA ey,
WP S-S:q
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keberhasilan, pengakuan, pekerjaan yang menantang, peningkatan
dan pertumbuhan dalam pekerjaan. (Internal). Koontz, (2003:123).
c) Teori Kebutuhan ERG Alderfer
Teori ERG Alderfer (Existence, Relatedness, Growth) adalah teori
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motivasi yang dikemukakan oleh Clayton P. Alderfer. Teori Alderfer menemukan
adanya 3 kebutuhan pokok manusia:

1. Existence Needs (Kebutuhan Keadaan) adalah suatu kebutuhan
akan tetap bisa hidup sesuai dengan tingkat kebutuhan tingkat
rendah dari Maslow yaitu meliputi kebutuhan fisiologis dan kebutuhan
akan rasa aman serta Hygiene Factors dari Herzberg.

2. Relatedness Needs (Kekb

rhubungan), mencakup kebutuhan

untuk berinteraksi de

bahwa pekerja hanya termotivasi semata-mata karena uang. Konsep ini
menyatakan bahwa seseorang akan menurun semangat kerjanya bila upah yang
diterima dirasa terlalu sedikit atau tidak sebanding dengan pekerjaan yang harus

dilakukan.
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f) TeoriXDanyY
Teori ini dikemukakan oleh Douglas McGregor. la membedakan 2 tipe
pekerja yaitu X dan Y.
1) Teori X, menyatakan bahwa orang-orang sesungguhnya malas dan tidak

mau bekerja sama.
2) Teori Y, menyatakan bahwa orang-orang sesungguhnya energik,

berorientasi kepada perkemb iemotivasi diri sendiri, dan tertarik

untuk menjadi

\ wr\ﬁ(j\ LJO 4
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1) Pengertian Phisiologi Produktivitas yaitu sikap mental yang selalu
mempunyai pandangan bahwa mutu kehidupan hari ini harus lebih
baik dari kemarin, esok haruslebih baik dari hari ini. Pengertian ini

mempunyai makna bahwa dalam perusahaan atau pabrik,
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manajemen harus terus menerus melakukan perbaikan proses
produksi, sistem kerja,lingkungan kerja dan lain- lain.

2) Produktivitas merupakan perbandingan antara keluaran (output) dan
masukan(input).Perumusan ini berlaku untuk perusahaan, industri
dan ekonomi keseluruhannya.Secara sederhana produktivitas adalah
perbandingan secara ilmu hitung, antara jumiah yang dihasilkan

\\\‘\\ih,///

V ‘/ \\ : AA\ 4‘

x. 1

mempengaruhi Produktivitas menurut para ahli.
a. Faktor-Faktor Produktivitas
Banyaknya fakior yang mempengaruhi produktivitas kerja, baik yang
berhubungan tenaga kerja maupun yang berhubungan dengan lingkungan
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perusahaan dan kebijaksanaan pemerintah secara keseluruhan.

Menurut balai pengembangan produktivitas daerah yang dikutip oleh
Soedarmayanti bahwa ada enam faktor utama yang menentukan produktivitas
tenaga kerja, adalah :

1. Sikap kerja, seperti : kesediaan untuk bekerja secara bergiliran (shift work)
dapat menerima tambahan tugas dan bekerja dalam suatu tim.
2. Tingkat keterampilan yang ditent oleh pendidikan latihan dalam

P2

manajemen supervise serta k

4 Me 3 k\_\\“"’:[%
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a) Motivasi Kerja

b) Disiplin Kerja

c) Etika Kerja
2. Pendidikan
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Pada umumnya orang yang memiliki pendidikan lebih tinggi akan
mempunyai wawasan yang lebih luas terutama penghayatan akan arti pentingya
produktivitas dapat mendorong pegawai yang bersangkutan melakukan tindakan
yang produktif,

3. Ketrampilan
Pada aspek tertentu apabila pegawai semakin terampil, maka akan lebih

mampu bekerja serta menggunakan fasilitas kerja dengan baik.Pegawai akan

__\

lebih menjadi terampil apabila rm

(Experience) yang cukup.
4. Manajemen o‘ p\S
45
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Jaminan sosial yang di 51 ganisasi kepada pegawainya
dimaksudkan untuk menigkatkan pengabdian dan semangat kerja. Apabila
jaminan sosial pegawai mencukupi maka akan dapat menimbulkan kesenangan
bekerja. Sehingga mendorong pemanfaatan kemampuan yang dimiliki untuk

meningkatkan produktivitas kerja.
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7. Lingkungan Dan Iklim Kerja
Lingkungan dan iklim yang kefja yang baik akan mendorong pegawai

akan senang bekerja dan meningkatkan rasa tanggung jawab untuk melakukan
pekerjaan dengan lebih baik menuju kearah peningkatan produktivitas.
8. Sarana Produksi

Mutu sarana produksi sangat berpengaruh terhadap peningkatan

pemanfaatan potensi yang dimiliki untuk meningkatkan produktivitas kerja.
b. Pengukuran Produktivitas
Pengukuran produktivitas tenaga kerja menurut sistem pemasukan
fisik perorangan/perorang atau per jam kerja orang diterima secara luas, namun
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dari sudut pandangan/ pengawasan harian, pengukuran-pengukuran tersebut
pada umumnyatidak memuaskan, dikarenakan adanya variasi dalam jumlah
yang diperlukan untuk memproduksi satu unit produk yang berbeda. Oleh karena
itu, digunakan metode pengukuran waktu tenaga kerja (jam, hari atau tahun).
Pengeluaran diubah ke dalamunit-unit pekerja yang biasanya diartikan sebagai
jumiah kerja yang dapat dilakukan dalam satu jam oleh pekerja yang terpercaya
yang bekerja menurut pelaksanaan stang

Karena hasil maupu \uf* kan dalam waktu,
deks yang sangat

LS

mengerjakan tugasnya. Pihak manajemen dapat mengukur karyawan atas unjuk
kerjanya berdasarkan kinerja dari masing - masing karyawan.

Kinerja adalah sebuah aksi, bukan kejadian, Aksi kinerja itu sendiri terdiri
dari banyak komponen dan bukan merupakan hasil yang dapat dilihat pada saat
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itu juga. Pada dasarnya kinerja merupakan sesuatu hal yang bersifat individual,

karena setiap karyawan memiliki tingkat kemampuan yang berbeda dalam
mengerjakan tugasnya. Kinerja tergantung pada kombinasi antara kemampuan,
usaha, dan kesempatan yang diperoleh. akan dilakukan dan tidak dilakukan
dengan karakteristik kinerja individu. Pendapat di atas didukung oleh pernyataan
dari Sunarto (2013), yaitu :

mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau
kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya.”

Menurut Torang (2014:74) "Kinerja adalah kuantitas atau kualitas hasil
kerja individu atau sekelompok di dalam organisasi dalam melaksanakan tugas
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pokok dan fungsi yang berpedoman pada norma, standard operasional prosedur,
kriteria dan ukuran yang telah ditetapkan atau yang berlaku dalam organisasi.

Dari teori-teori yang diketahui diatas maka peneliti mengambil kesimpulan
bahwa kinerja adalah suatu proses atau hasil kerja yang dihasilkan oleh pegawai
melalui beberapa aspek yang harus dilalui serta memiliki tahapan-tahapan untuk
mencapainya dan bertujuan untuk meningkatkan kinerja pegawai itu sendiri.

Maka dari itu kinerja merupakan eles enting dalam maju mundumya

\?\I\\‘\:\‘ll ,//)/
N
\} Sin

2. Kinerja jelek di pengaruhi dua factor:
a. Internal (Pribadi)
1. Kemampuan rendah
2. Upaya sedikit
b. Eksternal (Lingkungan)
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1. Pekerjaan sulit
2. Nasib buruk
3. Rekan-rekan kerja tidak produktif
4. Pemimpin yang tidak simpatik.
e. Cara-Cara Untuk Meningkatkan Kinerja
Berdasarkan pemnyataan menurut Timpe cara-cara untuk
meningkatkan kinerja, antara lain :
1. Diagnosis

\\\\\\"l)g////
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tanpa dorongan unti

B. Tinjauan Empiris
Penelitian oleh Ayuningtias Candradewi tahun 2018 dengan judul
“Analisis Faktor yang mempengaruhi Produktivitas Kerja". Menggunakan variabel




penelitian antara lain variabel bebas (stress kerja) dan variabel terikat
(produktivitas kerja). Hasil dari penelitian ini adalah: “stress kerja berpengaruh
negative terhadap produktivitas. Artinya, ketika seseorang semakin stress maka
hal tersebut akan menyebabkan produktivitasnya menurun. Sebaliknya, jika
karyawan tidak mengalami stress kerja maka produktivitas kerjanya akan tinggi”.
Candradewi (2018:52)

Penelitian mirip dilakukan oleh

(X3), Kebutuhan Pe
Y vyaitu Prestasi

berpengaruh positif secara simultan terhadap prestasi kerja, artinya jika motivasi

kerja meningkat maka prestasi kerja akan meningkat.” Umi Kulsum (2017:8).
Nizar Natsir (2015:45) dengan skripsi yang berjudul *Pengaruh

Pemberian Motivasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja pada PT.
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Hadji Kalla Alauddin Makassar". Hasil penelitian sebelumnya “menyatakan
pengaruh motivasi terhadap produktivitas kerja karyawan sangat signifikan
terhadap kepuasan kerja, sehingga dari pengujian dengan menggunakan model
regresi menunjukkan bahwa nilai Pvalue dari masing- masing motivasi yang
dimasukkan dalam model penelitian lebih kecil dari 0,5. Hal ini menunjukkan

bahwa semakin tinggi motivasi dan lingkungan kerja maka akan berdampak

Dad «-Au
= ‘S‘lxp 70/, N\
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C. Kerangka Pikir

Motivasi Eksternal (X1) :

1. Gaji/upah yang sesuai
dengan jaminan fincial.

2. Kondisi kerja
3. Atasan yang baik
4. Jaminan sosial

- Produktivitas Kinerja
Karyawan (Y) :

o 1. Tugas yang di berikan dari

(William dan Devis 2010:253).

penilaian dengan sistem wawancara. Hal itu berkaitan erat dengan motivasi,
dalam penelitian ini motivasi eksternal dan internal. Dimana motivasi eksternal
meliputi Gaji, kondisi kerja, atasan yang baik, jaminan kerja. Sedangkan motivasi
internal meliputi pekerjaan yang menantang, menarik dan menyenangkan bagi
individu tersebut. Dimana kedua bagian motivasi akan mempengaruhi kinerja
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karyawan secara simultan.

Berdasarkan hasil-hasil penelitian terdahulu apabila dikaitkan dengan
teori, menunjukkan adanya suatu masalah atau gap antara teori dengan
kenyataan. Masalah tersebut dapat dilihat dari hasil penelitian yang tidak

Berdasarkan masalah yang ada, maka dapat dibuat suatu kerangka
berfikir dari motivasi (eksternal dan irte

ethal) dengan bagian-bagian yang

ditunjukkan pada Gambar.1

6"\ S MUHA”%

\\\\\“h,//
|/ \\‘\ N '/

\ ?50'// : A

y

\ \/ ..__— o

A
(SN erpengaru

7 7 Xy
2. Di «’ﬁ “‘

I =) L

karyawan pada PT. Sukses Mantap Sejahtera Dompu Nusa Tenggara Barat.
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BAB Il
METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian
Jenis penelitian ini menggunakan observasional analitk dengan
rancangan CrossSectional, yaitu untuk mengetahui hubungan antara variabel

N %A.Zf..p/‘{*f/
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C. Populasi Dan Sampel
1. Populasi Penelitian
Populasi merupakan keseluruhan dari sasaran penelitian. Menurut
Sugiyono (2015:80) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas:
obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
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ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.
Adapun Populasi dalam penelitian ini adalah sebanyak 54 karyawan yang akan
di teliti pada PT. Sukses Mantap Sejahtera Dompu Nusa Tenggara Barat.

2. Sampel Penelitian

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
giyono dan Hair berpendapat bahwa
pada teknik sampel random sede 2 subjek penelitian jumiahnya

populasi tersebut (Sugiyono, 2015:81).

kurang dari 100 lebih baik ¢

L T L LA

lalah data yz
serta memberikan atau membagikan kuesioner dengan pimpinan dan karyawan

perusahaan yang dapat memberikan data atau informasi yang berhubungan
dengan penulisan skripsi ini.




b) Data Sekunder
lalah data yang diperoleh dari laporan-laporan tertulis serta informasi
tentang keadaan perusahaan.

E. Teknik Pengumpulan Data
1. Penelitian Lapangan

N
\\\\\\ 1 lh/,y/

\\\ A\ / II/,I

yang di harapkan dalam waktu yang singkat atau tepat.
Dalam penelitan ini variabel indenpenden adalah motivasi
kerja.Motivasi(X) dapat dilihat dari persepsi karyawan PT. Sukses Mantap
Sejahtera Dompu Nusa Tenggara Barat sebagai berikut :
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1. Peraturan Perusahaan
2 Tepat waktu masuk kerja
3. Ketepatan waktu dalam menyelesaikan pekerjaan
4. Sikap menghargai pekerjaan orang lain seperti menghargai pekerjaan
sendiri
. Mendapatkan teguran dari atasan atas hasil kerja

5
6. Berusahaa menjadi yang terbai
7
8
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. Bekerja secara manc

8. Menyelesaikan tugas dan tanggung jawab sesuai dengan batas
waktu

9. Mampu menyelesaikan masalah yang terjadi
10. Bekerja dalam tekanan waktu.




36

G. Analisis Data

Untuk melihat adanya pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan
digunakan analisis regresi berganda. Analisis regresi berganda tersebut
bertujuan untuk melihat ada tidaknya pengeruh yang signifikan antara motivasi
terhadap produktivitas kinerja karyawan pada PT. Sukses Mantap Sejahtera
Dompu Nusa Tenggara Barat. Untuk menganalisis data ke dalam regresi linear

karyawan digunakan rumus koefisien korelas yang dikutip dalam buku

Walpole, sebagai berikut :
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o nYxy—-XxXly
NS xi = ()7 fnLy? -(Sy)?

Dimana :

yaitu valid dan reliabel. Untuk mengetahui validitas dan reliabilitas kuesioner
periu dilakukan pengujian atas kuesioner dengan menggunakan uji validitas dan
uji reliabilitas.
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a. Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang
merupakan indikator dari variabel. Reabilitas diukur dengan uiji statistik
cronbach’s alpha (a). Suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai
cronbach' alpha > 0,60 (Imam Ghozali, 2007 : 41).

b. Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu
kuesioner. Uji validitas dilakukan dengan melakukan korelasi bivariate
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BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Analisis Hasil Penelitian
1. Deskripsi Data

Penelitian ini menguraikan mengenai pengaruh motivasi terhadap
produktivitas kerja karyawan pada PT. Sukses Mantap Sejahtera Dompu. Hal ini

NS

‘ e \‘X‘ ,A‘_. [
(e N\ :
YRS T

'3

NS RROMI 2 Lozt et
S ?_f..// G =




Tabel 1. Karakteristik Responden Menurut Umur

Umur Tanggapan Responden

Orang %
21-30 9 17




Tabel 2. Tanggapan Responden Menurut Umur

41

20 - 30 31-40 41-50 di atas 50

N|Z | % N || % | N z % | N | = | %
40(60| 667 | 40 [70|636| 40 | 210|778 (40|40 571
5060|667 | 50 |80 |727|50 | 210|778 |50 40| 57.1
40|70 | 778 | 40 |90 |818| 4.0 | 230 | 851 |40|50]| 71.4
40|50 | 558 | 40 |7.0|6364 40 | 21.0 | 778 |40| 30/ 750
40(40| 80 | 40 |60 200 | 741 (40| 3.0 | 75.0

X1 |40|70]| 778 | 40 889 40|50 71.4
40 (80| B89 4 |40|6.0| 857
40 |6.0 0|40 571
40|6.0 0| 857
4.0 { 75.0
: 1 |

4 4| %

3. 7

4. 85.7
X2 4.0 571
4.0 71.4
4.0 85.7
30| 5. 0| 714
40|50 4.0 | 571
40|70 50| 714

y |40]|86.0 6.0 | 857
40|(7.0| 778 | 40 | 8. ; : 20| 814 (40|50 714
40|70| 778 | 40 |7.0|636| 40 | 200 | 741 |40| 50| 71.4

Sumber : Data diolah, Kuesioner

Berdasarkan hasil olahan data diatas mengenai tanggapan responden

menurut usia pada kuesioner Motivasi Eksternal. Responden berusia 20-30

tahun, 7 orang menjawab setuju dengan persentase sebesar 78% dari total 9
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orang responden. responden yang berumur 31-40 tahun rata-rata menjawab
setuju, yakni sebanyak 8orang dengan persentase sebesar 72% dari total 11
responden. Untuk usia 41-50 tahun menjawab setuju, yakni sebanyak 15 orang
dengan rata-rata persentase sebanyak diatas 56% dari total 27 responden.
Sedangkan responden yang berumur diatas 51 tahun menjawab setuju, yakni
sebanyak 7 orang dengan persentase sebanyak 100% dari total 7 responden.
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k usia 41-
50 tahun menjawab setuju, yakni sebanyak 7 orang dengan persentase
sebanyak 26% dari total 27 responden. Sedangkan responden yang berumur
diatas 51 tahun menjawab setuju, yakni sebanyak 3 orang dengan persentase
43% dari total 7 responden.




b. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Karakteristik responden menurut jenis kelamin dapat disajikan melalui
tabel dibawah yaitu :

Tabel 3. Karakteristik Responden Menurut Jenis Kelamin




Tabel 4. Tanggapan Responden Menurut Jenis Kelamin

LAKI-LAKI PEREMPUAN

NILAI | JUMLAH | % NILAI | JUMLAH %
4 20 60.6 4 15 714
5 23 69.7 4 16 76.1
4 20 606 4 13 619
4 17 515 4 15 714
Xi 4 20 60.6 4 14 66.7
4 24 4 12 57.1
4 4 14 66.7
4 15 71.4
4 13 619

4 6.
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menjawab setuju yakni sebanyak 10 butir pertanyaan mengenai motivasi

eksternal dan sebanyak 9 butir pertanyaan mengenai motivasi internal, dan 4
butir pertanyaan mengenai produktivitas kerja dengan rata-rata persentase di
atas 50%.




Berdasarkan hasil olahan data mengenai tanggapan responden menurut
jenis kelamin pada tabel diatas, maka sebagian besar responden perempuan
menjawab setuju yakni sebanyak 11 butir pertanyaan mengenai Motivasi
Eksternal dan sebanyak 9 butir pertanyaan mengenai Motivasi Internal dan 4butir
pertanyaan mengenai produktivitas kerja dengan rata-rata persentase di atas

t disajikan dari tabel
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Tabel 6. Tanggapan Responden Menurut Unit Kerja

PLAZAICS HRD&FINANCIAL MARKETING
NILAI JUMLAH % NILAI | JUMLAH % NILAI | JUMLAH | %
4 6 75.0 5 1 55.0 4 18 69.2
4 5 62.5 4 11 55.0 4 17 65.3
4 5 62.5 4 13 65.0 4 18 69.2
4 5 62.5 4 11 55.0 4 17 65.3
5 4 50 6.0 4 16 61.5
4 4 5 0 4 16 61.5
X1 4 4 4 21 80.7
4 4 b : 20 76.9
4 A 18 69.2
4 g 21 80.7
76.9
4 65.3
3 4 53.8
3 14 53.8
3 ‘ : 17 65.3
3 . | ¥ 16 61.5
X2 4 B 13 5.0
4 { 18 69.2
4 0 22 846
4 18 69.2
4 SEA b 17 65.3
: 4 4 6 18 69.2
4 6 : 4 21 80.7
4 6 75.0 5 11 55.0 4 23 88.4
4 6 75.0 5 1 55.0 4 18 69.2

Sumber: Data dioleh melalui kuesioner

Berdasarkan dari tabel diatas menurut tanggapan responden berdasarkan
unit kerja mengenai motivasi eksternal, departemen plaza/cs menjawab setuju,
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yakni sebesar 52% sedangkan mengenai motivasi internal responden menjawab
setuju, yakni sebesar 37% dengan produktivitas kineria yang dicapai sebesar
75%.

Selanjutnya mengenai motivasi eksternal departemen HRD/Financial
menjawab setuju, yakni sebesar 67% sedangkan mengenai motivasi internal
responden menjawab setuju, yakni sebesar 60% dengan produktivitas kinerja
yang dicapai 55-75%.
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Tabel. 7 Tanggapan Responden Mengenai Motivasi Eksternal

Jawaban Responden |

STS | TS N S Sss | Rata-Rata | Kategori
No. | Pertanyaan !

E|%|Z|%|E|%|[Z|% |2 |%
1. | ME 1 o T-T-T-T- 134 e8| 20 |40 100 SB
2. |[ME2 o)l -186l12415| 30|23 6s 83.3 c
3. [ME3 T 4| 14|28 94.4 SB
4 [ME4 . e 32 88.8 SB
5 |MES 1 96.2 SB
6. | ME6 / _ 88.8 SB
7. |ME7 SB
8. | ME 3 /) SB
9. SB
10 SB
1. ' e
Sumber

\”

Be 3 : - n
responden A ' l ' A rang
karyawan be nden
memberikan ja y a yaan
atasan selalu m P2 3 nden
memberikan jawaba

Kemudian, tanggapan respo mengenai dalam menyelesaikan
masalah atasan selalu bersikap bijaksana, rata-rata responden memberikan
jawaban setuju, yakni sebesar 74%. Sedangkan tanggapan responden mengenai
hubungan kerja antara atasan dan bawahan baik dan tidak kaku, rata-rata

responden memberikan jawaban setuju, yakni sebesar 64%.,




Selanjutnya, tanggapan responden mengenai pemberian penghargaan
bagi karyawan yang berprestasi akan meningkatkan motivasi kerja karyawan,
rata-rata responden memberikan jawaban setuju, yakni 62%. Tanggapan

selanjutnya mengenai upah/gaji yang diberikan sesuai dengan pekerjaan saya,
rata-rata responden memberikan jawaban setuju, yakni 74%. Selanjutnya
mengenai atasan memberikan pelatihan kepada karyawan, dengan rata-rata




Tabel. 8 Tanggapan Responden Mengenai Motivasi Internal

Jawaban Responden
: STS TS N S SS % Kategori
Pertanyaan T T s T% |z (% [ = (% 2T %
M1 |-l -] -|5|10|3 (7| 11]|22] 97 SB
Wi2 - | -13|6|31|62]|17] 34 6 3 K
Mi3 -l - - - ]17 34|31 12 68 c
MI4 -l - 1] 2|12] 24 72 10| 79 ¢
MI 5 1T -T- 1. T4 12 33 K
MI B
I 87 sB
MI 7 75 c
= . N\ 4

MI 8 1. SB
I ) 3 /) K
MI 10

Sum

\~
pekerjaan
9 VS )
responden ik per an
) U
tdk pernah
) )
karyawan men j nden
\J
mengenai tugas didikan
AWa ‘
dan kemampuan yakni sebesar
62%.

Selanjutnya, tanggapan responden mengenai bekerja disini membuat
karyawan berkembang kemampuannya, rata-rata responden menjawab sedang,
yakni 72%. Kemudian tanggapan responden mengenai pekerjaan yang saya
kerjakan menarik untuk diselesaikan, rata-rata karyawan menjawab setuju ,yakni
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72%. Untuk tanggapan responden mengenai support keluarga menjadi semangat
kerja, rata-rata karyawan menjawab setuju, yakni sebesar 54%. Selanjutnya
tanggapan responden mengenai bekerja disini karyawan mendapatkan
kesempatan mempelajari hal-hal baru, rata-rata karyawan menjawab setuju,
yakni 64%.

Kemudian, tanggapan responden mengenai skill yang saya miliki

membantu saya bisa menyelesaikan rata-rata responden menjawab

setuju, yakni sebesar 78%. Kem den mengenai kepuasan

dalam menyelesaikan tug enjawab sedang,

yakni sebesar 68% i kerja

ang telah di

yang 9 /)

upaya

pemaha

tanggung ' ifkarya h

memberika a ' dar ihat cer ble

dibawah ini: . A

T ) g ¢
N % | Kategori
No. | Pertanyaan
x

1. [PKT -l -1-]-|4|8 [37]74]|13][26] 925 | SB
[ 2 [PK2 -] -l -|-1ale [3][78]11]22] 925 | B
3. [PK3 -l -l -1-13|6 |3¢|68]|17[34] 944 S8
4. |PK4 10 [20 [ 31|62 13 28] & C

Sumber : Data diolah dengan menggunakan komputer
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Kemudian untuk pertanyaan karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan
yang diberikan, rata-rata responden menjawab setuju, yakni 74%. Kemudian

tanggapan mengenai karyawan mampu menyelesaikan tugas dengan jangka
waktu yang ada, rata-rata karyawan menjawab setuju, yakni 78%. Untuk
pertanyaan mengenai karyawan tidak permnah menunda pekerjaan yang
diberikan, rata-rata karyawan menjawab setuju, yakni 68%. Untuk pertanyaan

b !
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Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS.

Berdasarkan hasil olah data maka dapat disusun persamaan regresi
berganda sebagai berikut :

Y = 4,888 + 0,522X1 + 0,322%2
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Dari persamaan regresi di atas maka dapat diinterpretasikan beberapa
hal antara lain :
a. Nilai konstanta persamaan di atas sebesar 4,888 Angka tersebut
menunjukkan tingkat Kinerja karyawan bila tingkat Motivasi Eksternal dan
Internal diabaikan.

b. Variabel Motivasi Eksternal memiliki nilai koefisien regresi sebesar 0,522
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a. Uji Reabilitas
Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang
merupakan indikator dari variabel. Reabilitas diukur dengan uji statistik




cronbach’s alpha (a). Suatu variabe! dikatakan reliabel jika memberikan
nilai cronbach’ alpha > 0.8.

Table 11.
Realiability Statistics
Cronbach's Cronbach's Alpha Based N of
Alpha on Iltems
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k\“u‘ ’i,,,,

\\

A\Y / l




55

Tabel 12.
Item-Total Statistics i
; Scale Mean if |Scale Variance i rtenn
arabel ltem Deleted | Item Deleted [Total Correlation

EK11 98.37 66.653 .363
EK12 98.57 65.230 427

yang valid dan tidak valid. Berikut adalah indicator indicator yang valid (>0,30),
berturut-turut yaitu EK11. EK12. EK13. EK14, EK15, EK17, EK 18, EK 19, EK 20,
EK 21, 111, 112, 113, 114, 115, 116, 117, 118, 119, 120, K11, K12, K13, dan K14
dimana hasil tersebut berdasarkan kolom Corected Item-Total Correlation,
(dikatakan valid apabila nilainya >0,30).




Variabel motivasi eksternal (X1) yang paling mempengaruhi produktivitas
kerja adalah EK18 yaitu komunikasi yang baik antara karyawan dan atasan
.setelah itu EK20 yaitu lingkungan kerja yang baik, dan EK19 yaitu atasan selalu
memberikan pujian. Sedangkan motivasi eksternal yang tidak terlalu
mempengaruhi produktivitas adalah EK16 yaitu Gaji, selanjutnya EK13 yaitu
dalam menyelesaikan masalah atasan brtindak bijaksana, dan selanjutnya EK11
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dan atasan selalu memberikan pujian. Tiga factor utama itu yang dapat
meningkatkan kinerja karyawan dalam menyelesaikan tugas. Sedangkan dari
tanggapan responden hubungan motivasi internal terhadap produktivitas kerja
karyawan rata-rata 32.2%. dalam penelitian ini tiga factor utama dari motivasi
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intemal yg memberikan pengaruh terhadap produktivitas kerja adalah prestasi
kerja yang dimiliki, kepuasan dalam menyelesaikan tugas, dan pekerjaan yang
menarik.
Dalam penelitian ini didukung dengan teori dua factor Herzberg yang
menjelaskan dua faktor motivasi yaitu:
1. Hygiene Factors , yang meliputi gaji, kehidupan pribadi, kualitas supervisi,
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akan meningkat prod
Hasil yang peneliti dapat didukung dengan teori dan hasil penelitian

sebelumnya. Dalam teori Herzberg yang mengatakan Hygiene Factors (motivasi
eksternal) yang meliputi gaji, tidak sesuai dengan hasil yang peneliti peroleh
bahwa gaji berpengaruh signifikan terhadap produktivitas. Dalam penelitian ini
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bisa dilihat dari tanggapan responden mengenai gaji, 74% rata-rata karyawan
setuju dengan gaji yang diberikan. Bisa dilihat bahwa pegawai PT. Sukses
Mantap Sejahtera Dompu sudah tidak termotivasi dengan gaji yang diberikan,
karena kebutuhan dan produktivitas kerja yang mereka kerjakan sudah sesuai
dengan gaji yang mereka harapkan. Hasil ini didukung dengan Teori
Ekspentansi, yang diungkapkan oleh Vroom. Vroom mengemukakan “Bahwa

yang menyangkut masa depan karyawan

c. Kebutuhan Afiliasi atau Akseptansi (Social Needs)
1) Kebutuhan akan perasaan diterima di mana ia bekerja
2) Kebutuhan akan perasaan dihormati




3) Kebutuhan untuk bisa berprestasi
4) Kebutuhan untuk bisa ikut serta

d. Kebutuhan penghargaan (Esteem Needs) Jenis kebutuhan ini
menghasilkan kepuasan seperti kekuasaan, prestasi, status dan
keyakinan akan diri sendiri.

e. Kebutuhan Perwujudan Diri
merupakan kebutuhan paling” fin

Self-Actualization) Kebutuhan ini
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ngat mempengaruh

karyawan dan atasan yang baik, yang artinya seorang karyawan ingin
diperhatikan oleh atasannya, ingin diberikan perhatian oleh atasannya dan ingin
dihormati dengan karyawan yang lain. Selanjutnya kebutuhan penghargaan, dari

hasil yang diperoleh karyawan PT. Sukses Mantap Sejahtera ternyata sangat
membutuhkan penghargaan dari atasan sebagai motivasi mereka dalam




mencapai produktivitas, hal ini bisa dilihat dari rata-rata tanggapan responden
mengenai atasan selalu memberikan pujian yakni sebanyak 68%, jadi tingkat
kebutuhan penghargaan pada PT. Sukses Mantap Sejahtera sangat tinggi dalam
meningkatkan produktivitas. Selanjutnya Kebutuhan Perwujudan Diri, pada
penelitian ini rata-rata pegawai PT. Sukses Mantap Sejahtera belum sampai
dalam Kebutuhan Perwujudan Diri.
Hasil penelitian ini didukung
Hendrietta Putri, pada tahun 2010

de penelitian yang dilakukan oleh
Tt idapatkan hasil “Motivasi kerja
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Indicator dari motivasi eksternal tersebut antara lain atasan yang baik, Kondisi
Kerja dan Jaminan Financial & Social. Dalam penilitian ini factor gaji tidak

membuat seorang karyawan termotivasi dengan produktivitas kerja dikarenakan
kebutuhan fisiologis mereka sudah terpenuhi.
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BAB V

KESIMPULAN dan SARAN
A. KESIMPULAN
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, maka kesimpulan yang
dapat diambil sesuai Rumusan masalah adalah sebagai berikut:
1. Motivasi Eksternal dalam perusahaan PT. Sukses Mantap Sejahtera

\\\x\l \!ut ///,,//
\ : }
5o ,: f\ ni. ”

v \"’
\b)\

Beberapa saran yang dapat diajukan berkaitan dengan kesimpulan
adalah sebagai berikut:




1. Disarankan kepada perusahaan agar memaksimalkan motivasi internal.
Karena ketika motivasi eksternal dan internal diberikan dengan seimbang
maka kinerja karyawan sudah pasti meningkat.

2. Sebaiknya perusahaan lebih memperhatikan motivasi eksternal pada
komunikasi antar karyawan dan atasan, apabila karyawan merasa nyaman
dengan komunikasi otomatis produktivitas kerja mereka meningkat.
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anggal 21 Desember 2020: Halamar

‘Dompu.

anggal 21 Desember 2020: Jalan Masuk Transportasi Pengangkut bahan yang di
oduksi oleh PT. Sukses Mantap Sejahtera Dompu.
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Tanggal 25 Desember 2020: Lokasi Penyimpanan atau Penampung Bahan yang di
produksi yang di bawa masuk Transportasi PT. Sukses Mantap Sejahtera Dompu.
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