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MOTTO 

 

“Amanah itu sesungguhnya akan menarik rezeki,sebaliknya khianatitu akan menarik 

dan menyebabkan kefakiran“ (HR.ad-Dailami) 

 

“Jika Allah menolongmu, maka tak ada orang yang dapat mengalahkanmu dan jika 

Allah SWT membiarkanmu maka siapakah yang dapat menolongmu selain Allah SWT, 

karena itu sajalah orang-orang bertawakal” (Qs, Ali Imron: 160) 

 

“Dan minta tolonglah kepada Allah SWT dengan sabar dan shalat, dan sehingga yang 

demikian itu sungguh berat, kecuali bagi orang yang khusyuk yaitu orang-orang yang 

meyakini bahwa mereka akan menemui Tuhannya dan mereka akan kembali pada-Nya” 

(Qs, Al Baqarah : 45-46) 

“Allah, Allah lagi, Allah terus” (Ustadz YM) 

“ I am long life a learner” (RH) 

Just because I believe in Allah, I believe In dream 
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ABSTRAK 

 

Penelitian ini berjudul “Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Prestasi Kerja 

Karyawan PT. Nusantara Sakti Wonosari”. Penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap prestasi kerja karyawan 

PT.Nusantara Sakti di Wonosari. Variabel bebas dalam penelitian ini adalah 

motivasi teori Xdan motivasi teori Y dan variabel terikatnya adalah Prestasi Kerja. 

Sampel yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah 46 responden. Adapun 

metode pengambilan sampel dilakukan dengan menggunakan metode random 

sampling. Metode analisis data yang digunakan adalah analisis kuantitatif dengan 

menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas, uji asumsi klasik, uji regresi 

berganda, koefisien determinasi, uji F dan uji t. 

Hasil uji dengan menggunakan metode regresi berganda dan uji t 

menunjukkan bahwa motivasi X dan motivasi Y, secara statistik memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap prestasi kerja karyawan dengan nilai 

signifikansi (p<0,05). Secara simultan motivasi X dan motivasi Y berpengaruh 

terhadap prestasi kerja karyawan dengan F hitung sebesar 19,893 dengan angka 

signifikansi (P value) sebesar 0,000<0,05. Koefisien determinasi yang dihasilkan 

adalah sebesar 59,7% yang berarti bahwa variabel prestasi kerja dapat dijelaskan 

oleh variabel motivasi X dan Motivasi Y sisanya 40,3%  dipengaruhi variabel lain 

yang tidak termasuk dalam penelitian ini.  

 

Kata Kunci : Motivasi Kerja, Prestasi Kerja 
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ABSTRACT 

 

 The study is titled"The Effect ofWork MotivationAgainstEmployeeJob 

PerformancePT. NusantaraSaktiWonosari"This studyaimed todetermine the effect 

ofwork motivationon employee performancein thePT.Nusantara SaktiWonosari. 

The independent variablein this study is motivation theoryX and theory Y is the 

dependent variable and Job Performance. The sample used in this study amounted 

to 46respondents. The method of sampling is done by using a random sampling 

method. Data analysis method use disquantitative analysisusing validity and 

reliability testing, the classical assumption test, regression test, the coefficient of 

determination, F test and t test.  

Test results using multiple regression and t test showed that motivation 

Xand Y motivation, statistically have a significant effecton employee performance 

with a significance value (p <0,05). Motivation simultaneous X and Y 

motivational effect on employees performance by F coun to 19,893 with a figure 

of significance (P value) of 0.000<0.05. The resulting coefficient of determination 

is equal to59.7% which means that the variable performance can be explained by 

motivational variables X and Y the remaining 40.3% Motivation is influenced 

other variables not included in this study. 

 

Keywords: Work Motivation, Job Performance 
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1.Latar Belakang Masalah

Untuk dapat memenuhi kebutuhan hidupnya, tentu manusia harus bekerja untuk 

mendapatkan penghasilan yang sudah menjadi haknya. Manusia dapat bekerja didalam 

suatu organisasi, perusahaan, instansi, pemerintah dan banyak yang lainnya. Mereka yang 

bekerja pada suatu organisasi disebut karyawan atau pegawai.

Karyawan adalah seorang yang ditugaskan sebagai pekerja dari sebuah perusahaan 

atau organisasi untuk melakukan kegiatan operasional perusahaan dan dia bekerja untuk 

digaji. Karyawan merupakan penggerak utama dari setiap organisasi, tanpa mereka 

organisasi dan sumber daya lainnya tidak akan pernah menjadi sebuah yang berarti. 

Dalam bekerja karyawan membutuhkan dorongan yang memacu semangat mereka 

bekerja agar prestasi kerja meningkat. Dorongan yang dimaksud adalah motivasi, dimana 

organisasi harus menyadari bahwa karyawan merupakan asset sumber daya manusia yang 

terpenting dalam menggerakkan organisasi ke arah  pencapaian tujuan. 

Motivasi sangat penting bagi suatu organisasi, karena motivasi merupakan bagian 

dari kegiatan organisasi dalam proses pembinaan, pengembangan dan penggerakan 

manusia dalam bekerja.motivasi menjadi faktor utama  individu dalam  melakukan segala 

tindakan/pekerjaan untuk mencapai hasil yang maksimal. Motivasi bertujuan untuk 

menumbuhkan keinginan, kebanggaan dan kepuasan diri dalam bekerja. 

Pemberian motivasi sangat penting karena motivasi adalah hal yang menyebutkan, 

menyalurkan dan mendukung perilaku manusia, supaya mau bekerja giat dan antusias 
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mencapai hasil yanbg optimal. Motivasi menjadi penting karena manajer 

membagikan pekerjaan pada bawahan untuk dikerjakan dengan baik dan integral kepada 

tujuan yang diinginkan.  

Motivasi menurut Siagian (1995:138) yaitu daya pendorong yang mengakibatkan 

seorang anggota organisasi mau dan rela untuk mengarahkan kemampuan dalam bentuk 

keahlian dan ketrampilan tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan berbagai 

kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan menunaikan kewajibannya, dalam rangka 

pencapaian tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang telah ditentukan sebelumnya.

Sumber daya manusia atau yang lebih dikenal dengan karyawan. Karyawan 

direkrut, diseleksi dan dilatih (pelatihan) untuk selanjutnya dipertanggung jawabkan dalam 

pekerjaannya. dalam proses pelatihan biasanya terfokus pada penyediaan bagi para 

karyawan keahlian-keahlian khusus atau membantu mereka mengoreksi kelemahan-

kelemahan dalam kinerja mereka, dimana nantinya diharapkan akan berpengaruh pada 

prestasi kerja karyawan tersebut.

Prestasi kerja adalah kegiatan dan hasil yang dapat dicapai atau ditunjukkan oleh 

seorang di dalam pelaksanaan tugas pekerjaan (Supardi, 1989: 62). Dapat dikatakan juga 

bahwa prestasi kerja merupakan perwujudan seseorang dalam pelaksanaan pekerjaan. 

Prestasi kerja karyawan dapat diukur dengan beberapa faktor, diantaranya, kualitas kerja, 

kuantitas kerja, keandalan dan sikap karyawan.

Prestasi kerja karyawan merupakan salah satu indikator keberhasilan operasi 

perusahaan dan pencapaian tujuannya. Salah satu usaha untuk meningkatkan prestasi kerja 

adalah dengan memberikan motivasi. 
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Menurut Ranupandojo dan Husnan (1990:197) motivasi dirumuskan sebagai 

perilaku yang ditujukan pada sasaran. Motivasi berkaitan dengan tingkat usaha yang 

dilakukan oleh seseorang dalam mengejar suatu tujuan motivasi berkaitan dengan 

kepuasan pekerja dan performansi pekerja.

Pentingnya pengaruh motivasi terhadap prestasi kerja karyawan, 

sepantasnya motivasi diberikan kepada setiap organisasi. Pemberian motivasi 

diperlukan untuk mendorong karyawan dalam berprestasi yang pada akhirnya akan 

memperlancar tugas dan tujuan perusahaan atau organisasi.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Putri (2012) yang menyatakan bahwa 

motivasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap prestasi karyawan. Dalam 

penelitiannya yang paling dominan adalah motivasi positif.

Dari uraian di atas yang menyatakan motivasi mempunyai hubungan 

terhadap prestasi kerja karyawan, maka peneliti tertarik untuk meneliti pengaruh 

motivasi kerja terhadap prestasi kerja karyawan.

Adapun obyek penelitiannya adalah PT. Nusantara Sakti Wonosari. PT. 

Nusantara Sakti Wonosari adalah perusahaan yang bergerak di bidang dealer resmi sepeda 

motor Honda, bidang pembiayaan/lessing sepeda motor Honda, Ahass, Spare Part serta 

oli. Para karyawan di PT. Nusantara Sakti Wonosari ini terus berusaha memperbaiki 

prestasi kerjanya supaya bisa naik jabatan. 

Berdasarkan uraian di atas maka penulis berinisiatif untuk melakukan penelitian 

apakah motivasi dengan teori X dan Y McGregor sudah diterapkan di perusahaan ini, dan 
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apakan hal tersebut berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawannya. Disini penulis 

berniat melakukan penelitian dengan judul “PENGARUH MOTIVASI KERJA 

TERHADAP PRESTASI KERJA KARYAWAN PT. NUSANTARA SAKTI 

WONOSARI”

1.2.Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang di atas, maka masalah yang akan diuraikan dalam 

penelitian ini adalah:

1. Bagaimanakah pengaruh motivasi kerja terhadap prestasi kerja karyawan PT. 

Nusantara Sakti Wonosari Gunungkidul secara parsial?

2. Bagaimanakah pengaruh motivasi kerja terhadap prestasi kerja karyawan PT. 

Nusantara Sakti Wonosari Gunungkidul secara bersama-sama?

1.3.Tujuan Penelitian

1. Untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap prestasi kerja 

karyawan PT. Nusantara Sakti Wonosari Gunungkidul secara parsial

2. Untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap prestasi kerja 

karyawan PT. Nusantara Sakti Wonosari Gunungkidul secara bersama-sama

1.4.Manfaat Penelitian

1. Bagi Peneliti

Sebagai bahan pertimbangan khususnya untuk pengembangan ilmu pengetahuan 

yang berhubungan dengan upaya meningkatkan prestasi kerja karyawan. Selain itu, 

hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan dan pengetahuan tentang 

masalah yang akan diteliti, sehingga dapat memperoleh gambaran yang lebih jelas 
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dan kesesuaian antara fakta dan teori yang ada.

2. Bagi Perusahaan

Sebagai bahan informasi bagi pimpinan PT. Nusantara Sakti dalam menentukan 

kebijaksanaan pemberian motivasi kepada karyawan secara tepat, untuk mencapai 

produktivitas kerja perusahaan. Hasil penelitian ini dapat dipergunakan sebagai 

bahan timbangan, analisa serta masukan untuk PT. Nusantara Sakti khususnya dalam 

hal yang berkaitan dengan upaya perbaikan, pembelajaran karyawan dan 

peningkatan totalitas kinerja karyawan di masa-masa yang akan datang.

3. Bagi Ilmu Pengetahuan

Penelitian ini dapat dijadikan sebagai salah satu tambahan pustaka juga sebagai

wawasan ilmu pengetahuan khususnya dalam bidang sumber daya manusia juga

menjadi kajian kritis untuk penelitian yang lebih baik di masa yang akan datang.
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BAB II

KAJIAN PUSTAKA DAN LANDASAN TEORI

2.1.Penelitian Terdahulu

2.1.1. Skripsi yang ditulis oleh Wibawa (2012) dengan judul “Pengaruh Faktor Motivasi 

Terhadap Kinerja Pegawai Badan Kepegawaian Daerah Istimewa Yogyakarta” 

 “Secara parsial Motivasi Kerja yang terdiri dari variabel kebutuhan prestasi 

(X1), yaitu dengan koefisien regresi sebesar 0,815 dan kebutuhan afiliasi (X2) 

yaitu dengan koefisien regresi sebesar 0,497. Mempunyai pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja pegawai Badan Kepegawaian Daerah Istimewa 

Yogyakarta hal ini di buktikan dengan hasil 1(hitung) (55,213) masing-

masing variabel yang lebih besar dari t(tabel) (28,237). Hal ini berarti bahwa 

variabel motivasi kerja yang terdiri dari variabel kebutuhan prestasi (X1) 

kebutuhan afiliasi (X2) dan kebutuhan kekuasaan (X3) mempunyai pengaruh 

positif signifikan terhadap kinerja pegawai Badan Kepegawaian Daerah 

Istimewa Yogyakarta.”

 “Secara simultan Faktor Motivasi yang terdiri dari variabel kebutuhan 

prestasi (X1) kebutuhan afiliasi (X2) dan kebutuhan kekuasaan (X3)secara 

bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

pegawai Badan Kepegawaian Daerah Istimewa Yogyakarta, hal ini 

dibuktikan dengan F hitung > F tabel (55,213>28,237). Sedangkan besarnya
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pengaruh kelima variabel bebas terhadap Kinerja sebesar 89.5%, sedangkan 

sisanya 10,5% dipengaruhi oleh variabel lain yang dimasukkan dalam model 

penelitian ini.

Persamaan penelitian terdahulu diatas dengan penelitian yang dilakukan penulis 

antara lain sama-sama menggunakan “motivasi sebagai “X” nya.

Sementara perbedaannya antara lain: Variabel Y yang digunakan berbeda, 

peneliti terdahulu menggunakan ”Kinerja” sebagai variabel Y-nya sementara 

penulis menggunakan ”Prestasi Kerja” sebagai variabel Y. Perbedaan lainnya 

yaitu pada objek yang diteliti, peneliti terdahulu menggunakan ”Pegawai Badan 

Kepegawaian Daerah Istimewa Yogyakarta” sebagai objek penelitian sementara 

penulis menggunakan ”Karyawan PT. Nusantara Sakti Wonosari” sebagai objek 

yang diteliti. Pada teori peneliti dahulu memakai Teori Kebutuhan Mc Cleland 

sedang penulis memakai teori X dan Y McGregor.

2.1.2. Skripsi yang ditulis oleh Zulham (2009) dengan judul “Pengaruh Motivasi 

Terhadap Kinerja Karyawan Di Perusahaan Bagus Silver DIY”

 “dari hasil uji F terbukti terdapat pengaruh variabel motivasi kerja terhadap 

kinerja.”

 “Dari hasil uji t, variabel motivasi kerja yang paling dominan 

mempengaruhi kinerja karyawan adalah variabel penghargaan. Hal ini 

terbukti dengan angka koefisien variabel penghargaan yang paling besar, 

yaitu 0,276.”

Persamaan penelitian terdahulu diatas dengan penelitian yang dilakukan penulis 

antara lain sama-sama menggunakan “motivasi sebagai “X” nya.

Sementara perbedaannya antara lain: Variabel Y yang digunakan berbeda, 

peneliti terdahulu menggunakan ”Kinerja” sebagai variabel Y-nya sementara 
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penulis menggunakan ”Prestasi Kerja” sebagai variabel Y. Perbedaan lainnya 

yaitu pada objek yang diteliti, peneliti terdahulu menggunakan ”Karyawan Di 

Perusahaan Bagus Silver DIY” sebagai objek penelitian sementara penulis 

menggunakan ”Karyawan PT. Nusantara Sakti Wonosari” sebagai objek yang 

diteliti. Pada teori peneliti dahulu memakai Teori Hirarki Maslow sedang penulis 

memakai teori X dan Y McGregor.

2.1.3. Mahardika (2007) dengan judul “Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Prestasi 

Kerja Di PT. Asuransi Bumi Asih Jaya Distrik Kauman Yogyakarta”

 “secara simultan dan secara parsial Faktor Motivasi yang terdiri dari 

variabel Kebutuhan fisiologis (X1), Kebutuhan Rasa Aman (X2), Kebutuhan 

Sosial, Kebutuhan Harga Diri (X4) dan Kebutuhan akan aktualisasi diri (X5) 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap prestasi kerja di PT. 

Asuransi Bumi Asih Jaya Distrik Kauman Yogyakarta. Sedangkan besarnya 

pengaruh kelima variabel bebas tersebut terhadap Prestasi Kerja sebesar 

71,9 persen sedangkan sisanya 28,1 persen dipengaruhi oleh variabel lain 

yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini.”

 “Variabel kebutuhan penghargaan (X4) terbukti mempunyai pengaruh 

dominan terhadap Prestasi kerja terbukti. Hal ini menunjukkan bahwa 

karyawan telah mendapatkan penghargaan dari pimpinan atas hasil kerjanya, 

mengerjakan pekerjaan sesuai dengan keahlian dan ketrampilan yang 

dimiliki oleh karyawan”

Persamaan penelitian terdahulu diatas dengan penelitian yang dilakukan penulis 

antara lain sama-sama menggunakan “motivasi sebagai “X” nya. Variabel “Y” 

sama-sama memakai “Prestasi Kerja”
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Sementara perbedaannya antara lain: pada objek yang diteliti, peneliti terdahulu 

menggunakan ”PT. Asuransi Bumi Asih Jaya Distrik Kauman Yogyakarta” 

sebagai objek penelitian sementara penulis menggunakan ”Karyawan PT. 

Nusantara Sakti Wonosari” sebagai objek yang diteliti.Pada teori peneliti dahulu 

memakai Teori Kebutuhan Mc Cleland sedang penulis memakai teori X dan Y

McGregor.

2.2.Landasan Teori

2.2.1. Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia diperlukan untuk meningkatkan 

efektivitas di setiap satuan kerja perusahaan.Tujuannya untuk memberikan 

kepada perusahaan satuan-satuan kerja yang efektif.Oleh sebab itu peranan 

motivasi sangat diperlukan supaya terciptanya kinerja yang efektif. Jiika dalam 

perusahaan sudah terdapat motivasi yang tinggi maka prestasi akan cepat 

tercapai. Mempelajari manajemen sumber daya manusia memerlukan 

pengetahuan yang luas yang menyangkut bidang ilmu jiwa, ekonomi, adminitrasi 

dan sebagainya karena disini mencakup masalah yang rumit. Mengetahui 

manusia dalam hubungannya dengan organisasi dan lingkungan kerjanya.

Ada berbagai macam pendapat mengenai definisi Manajemen Sumber 

Daya Manusia, diantaranya sebagai berikut:

1. Menurut Gary Dessler (2003:5)

Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan kebijakan dan praktik 

menentukan aspek manusia atau sumber daya manusia dalam posisi 

manajemen, termasuk merekrut, menyaring, melatih, memberi penghargaan, 

dan penilaian. 

2. Menurut Edwin B Filippo( dalam Hasibuan, 2005: 11)
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Manajemen personalia adalah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, 

dan pengendalian dari pengadaan, pengembangan, kompensasi, 

pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemberhentian karyawan,dengan maksud 

terwujudnya tujuan perusahaan, individu, karyawan, dan masyarakat. 

3. Menurut Amstrong( dalam Triton, 2009:17)

Manajemen sumber daya manusia dapat didefinisikan sebagai pendekatan 

strategik dan koheren untuk mengelola aset paling berharga milik organisasi, 

orang-orang yang bekerja dalam organisasi, baik secara individu maupun 

kolektif dan memberikan sumbangan untuk mencapai sasaran organisasi.

Dari beberapa pengertian diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa 

manajemen sumber daya manusia adalah penarikan, seleksi, perkembangan, 

pemeliharaan dan penggunaan sumber daya manusia untuk mencapai tujuan-

tujuan, baik tujuan individu maupun tujuan organisasi atau perusahaan.

2.2.2. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Berdasarkan definisi dan kesimpulan diatas, maka arti manajemen sumber 

daya manusia dapat dibedakan menjadi dua kelompok, yaitu fungsi manajemen 

dan fungsi operasional ( Handoko, 1993 : 5)

1. Fungsi-fungsi manajemen terdiri dari :

a. Fungsi perencanaan

Perencanaan berarti menentukan terlebih dahulu penyusunan personalia 

yang akan membantu mencapai tujuan perusahaan yang telah 

ditetapkan.

b. Fungsi pengorganisasian

Penentuan sumber-sumber daya dan kegiatan-kegiatan yang dibutuhkan 

untuk mencapai tujuan organisasi. Dan juga perancangan dan 
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pengembangan suatu organisasi atau kelompok kerja yang akan dapat 

“membawa” hal-hal kearah tujuan.

c. Fungsi pengarahan

Setelah mempunyai rencana dan organisasi serta untuk melaksanakan 

rencana tersebut, maka selanjutnya adalah pengarahan atau dengan 

istilah lain seperti pemberian perintah. Fungsi ini berarti mengusahakan 

agar karyawan bekerja secara efektif.

d. Fungsi pengawasan

Setelah fungsi-fungsi diatas dilaksanakan, maka perlu adanya suatu 

pengawasan. Pengawasan ialah mengawasi dan membandingkan 

pelaksanaan dengan rencana dan mengoreksinya apabila terjadi 

penyimpangan atau kalau perlu menyesuaikan kembali rencana yang 

telah dibuat.

2. Fungsi operasional, terdiri dari :

a. Perekrutan tenaga kerja

Kegiatan ini dimaksudkan untuk pengadaan dan penarikan tenaga dalam 

rangka mengisi posisi dan informasi yang luang ataupun bagian baru 

yang diciptakan perusahaan. 

b. Seleksi tenga kerja

Kegiatan seleksi tenaga kerja dimaksudkan untuk memilih tenaga kerja 

yang paling tepat baik dalam kualitas dan kuantitas yang memadai dari 

calon-calon yang kuat.

c. Penempatan tenaga kerja
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Penempatan tenaga kerja dimaksudkan untuk menempatkan kerja 

sebagai unsur pelaksanaan pekerjaan pada posisi yang sesuai dengan 

kemampuan, kecakapan dan keahlian.

d. Induksi dan orientasi

Kegiatan ini dimaksudkan untuk memberikan balas jasa kepada tenaga 

kerja yang telah memberikan bantuannya guna mencapai tujuan 

perusahaan.

e. Pemberian kompensasi

Kegiatan ini dimaksudkan untuk memberikan balas jasa kepada tenaga 

kerja yang telah memberikan bantuannya guna mencapai tujuan 

perusahaan.

f. Pendidikan dan latihan

Kegiatan ini dimaksudkan untuk dapat meningkatkan dan 

mengembangkan pengetahuan, sikap, kecakapan dan ketrampilan 

tenaga kerja.

g. Penilaian pelaksanaan pekerjaan

Kegiatan ini dimaksudkan untuk mengevaluasi tentang pekerjaan yang 

telah dan sedang dilakukan, juga untuk mengetahui sejauh mana 

kemampuan, kecakapan dan ketrampilan.

h. Mutasi

Mutasi bagi tenaga kerja dimaksudkan untuk memindahkan tenaga kerja 

dari satu unit/ bagian/ bidang lain dalam suatu perusahaan atau 

perusahaan lain yang sejajar.

i. Promosi 
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Promosi dilakukan oleh manajemen tenaga kerja untuk memindahkan 

tenaga kerja dari suatu jabatan kejenjang jabatan yang lebih tinggi, 

tanggung jawab dan kompensasi yang berbeda dari jabatan sebelumnya.

j. Motivasi 

Motivasi dimaksudkan memberikan dorongan agar dirinya tumbuh 

dalam kondisi yang menguntungkan didalam melaksanakan pekerjaan 

yang menjadi tanggung jawabnya, sehingga tenaga kerja yang 

bersangkutan dalam semangat dan dalam kondisi kegairahan kerja yang 

tinggi.

k. Pembinaan moral kerja

Dimaksudkan agar tenaga kerja selain bekerja giat, juga tercipta 

kesenangan dan kenyamanan yang mendalam pada diri tenaga kerja 

terhadap pekerjaan yang dilakukan.

l. Pembinaan disiplin kerja

Kegiatan ini dimaksudkan agar tenaga kerja dapat menaati dengan 

penuh kesadaran dan tanggung jawab terhadap norma, peraturan dan 

kebijakan yang berlaku dalam perusahaan baik yang tertulis maupun 

yang tidak tertulis.

m. Penyeliaan tenaga kerja

Dimaksudkan untuk memantau dan mengevaluasi pekerjaan yang telah, 

sedang akan dikerjakan oleh tenaga kerja sehingga apabila terjadi suatu 

penyimpangan dari rencana yang telah ditetapkan diadakan tindakan 

perbaikan.

n. Pemutusan tenaga kerja
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Dimaksudkan untuk memberhentikan tenaga kerja dari jabatan/ 

pekerjaan semula, baik atas inisiatif pekerja itu sendiri maupun oleh 

perusahaan.

o. Kepemimpinan tenaga kerja 

Dimaksudkan untuk mempengaruhi tenaga kerja yang ada diperusahaan 

yang menjadi bawahan langsung agar tenaga kerja dapat mencapai 

tujuan dan sasaran yang diharapkan oleh perusahaan secara efektif dan 

efisien.

Dengan demikian dapat ditarik kesimpulan bahwa manajemen sumber 

daya itu adalah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan dari 

pengadaan, pengembangan, kompensasi, integrasi dan pemeliharaan tenaga kerja 

dengan maksud untuk membantu mencapai tujuan organisasi atau perusahaan, 

individu dan masyarakat.

2.3. Peran Soft Approach dan Hard Approach

Manajemen sumber daya manusia dengan pendekatan soft approach 

dikemukakan oleh HBS (Harvard Business School), dimana lebih menekankan 

pada sisi humanistik. Sedangkan MBS (Michigan Business School) 

mengemukakan manajemen sumber daya manusia dengan pendekatan hard 

approach. Jadi ada dua inti utama dalam manajemen sumber daya manusia yaitu 

pengelolaan dan aktivitas dan perilaku.

Manajemen sumber daya manusia sudah ada sejak dahulu dalam berbagai 

bentuk. Manajemen sumber daya manusia muncul begitu manusia berkumpul 

untuk sebuah tujuan yang sama. Meskipun demikian, keberadaan MSDM belum 



15

dapat dipastikan secara jelas pertama kali muncul.Tetapi dalam kurun waktu 

terakhir, proses memanajemen manusia menjadi formal.

Suharyanto menyebutkan bahwa aktivitas MSDM berawal dari tahun 

1915 ketika militer Amerika Serikat mengembangkan suatu korps pengujian 

psikologi, suatu tim penguji serikat buruh dan suatu tim semangat kerja 

(Suharyanto:2005). Beberapa orang yang terlatih dalam praktek-praktek di ketiga 

tim tersebut kemudian menjadi manajer-manajer personalia di bidang industri.

2.3.1. Soft Approach

Dalam hal ini lebih banyak berhubungan dengan psikologi karyawan atau 

bahkan psikologi organisasi, yaitu bagaimana sebuah perusahaan menciptakan 

budaya perusahaan. Beberapa hal negatif yang dapat terjadi karena penerapan soft 

approachyaitu terjadinya stress kerja, turunnya loyalitas dan hilangnya karyawan 

yang berprestasi. ( Notoatmodjo, 1992 : 34)

2.3.2. Hard Approach

Salah satu pendekatan melalui hard approach tools adalah mendesign

sistem manajemen SDM perusahaan. Ketika membicarakan tentang sistem 

manajemen SDM maka perusahaan harus memperhatikan hal-hal berikut ini: 

Staffing, evaluasi kinerja, training, pengembangan dan reward and recognition.

2.4.Motivasi Kerja

2.4.1. Pengertian Motivasi

Setiap karyawan memepunyai motivasi yang berbeda-beda untuk bekerja 

dengan lebih baik. Tidak dapat dipungkiri bahwa berhasil tidaknya operasiaonal 

perusahaan dalam mencapai tujuannya adalah ditentukan oleh kepemimpinan 

didalam memberikan motivasi kepada karyawannya. Peranan motivasi didalam 
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suatu perusahaan sangat penting, sehingga motivasi dapat diartikan berbeda oleh 

setiap orang. Dibawah ini ada beberapa pendapat mengenahi motivasi :

1. Menurut Husnan (1990 : 197)

Motivasi merupakan proses untuk mencoba mempengaruhi seseorang agar 

melakukan sesuatu yang kita inginkan.

2. Menurut Flippo dalam Hasibuan (2005: 143)

Motivasi adalah suatu keahlian, mengarahkan pegawai dan organisasi agar 

mau bekerja secara berhasil, sehingga keinginan para pegawai dan tujuan 

organisasi sekaligus tercapai.

3. Menurut Hasibuan (2005: 143)

Motivasi adalah pemberian daya gerak yang menciptakan kegairahan kerja 

seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif, dan terintegrasi 

dengan segala daya upaya untuk mencapai kepuasan. 

2.4.2. Tujuan Motivasi Kerja

Motivasi kerja tentu mempunyai tujuan, baik tujuan untuk kepentingan 

pribadi maupun kepentingan organisasi. Tujuan motivasi menurut Hasibuan 

(2005: 146), antara lain:

1. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan.

2. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan.

3. Mempertahankan kertabilan karyawan perusahaan.

4. Meningkatkan kedisiplinan karyawan.

5. Mengefektifkan pengadaan karyawan.

6. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik.

7. Meningkatkan loyalitas, kreativitas, dan partisipasi karyawan.

8. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan.



17

9. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya.

10. Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku.

2.4.3. Teori Motivasi Kerja

Pentingnya penerapan Teori Motivasi mendorong berbagai ilmuan untuk 

mengembangkan teori ini. Berikut beberapa Teori Motivasi Menurut Siagian 

(1989:137):

1. Teori Kebutuhan Sebagai Hirarki

Keseluruhan teori yang dikembangkan oleh Maslow berintikan pendapat 

yang mengatakan bahwa kebutuhan manusia itu dapat diklasifikasikan pada 

lima hirarki kebutuhan (Siagian, 1989), yaitu kebutuhan fisiologis, 

kebutuhan akan rasa keamanan, kebutuhan sosial, kebutuhan esteem, dan 

kebutuhan untuk aktualisasi diri.Dalam teori ini Maslow berpendapat bahwa 

kebutuhan fisiologis merupakan kebutuhan yang paling mendasar dan paling 

pertama harus dipenuhi. Jika kebutuhan pada tingkat bawah setidaknya 

sudah sebagian besar terpenuhi seseorang akan berusaha untuk memenuhi 

kebutuhan pada tingkat yang lebih tinggi, begitu seterusnya hingga pada 

tingkat kebutuhan yang tertinggi yaitu aktualisasi diri.

2. Teori “Tiga Kebutuhan”

Teori yang dikemukakan oleh David McCleland dan kawan-kawannya ini 

berpendapat bahwa setiap orang memiliki tga jenis kebutuhan, yaitu:

o Need for Achievement. Yaitu kebutuhan seseorang untuk meraih 

prestasi. Orang dengan Need for Achievement biasanya tercermin dari 

adanya dorongan untuk meraih pencapaian dan prestasi sesuai dengan 

standar yang telah ditetapkan. Standar tersebut bisa datang dari dalam 

diri orang tersebut (intrinsik) ataupun dari luar (ekstrinsik).
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o Need for Power. Orang dengan Need for Power akan cenderung 

berkeinginan untuk memiliki pengaruh terhadap orang lain.Seseorang 

dengan Need for Power yang besar biasanya menyukai kondisi 

persaingan dan orientasi status serta akan lebih memberikan 

perhatiannya pada hal-hal yang memungkinkannya memperbesar 

pengaruhnya terhadap orang lain, antara lai dengan memperbesar 

keinginan orang lain itu padanya. (Siagian,1995:169)\

o Need for Affiliation. Kebutuhan afiliasi ini tidak terlepas dari sifat dasar 

manusia sebagai makhluk sosial, dimana sebagai makhluk sosial 

seseorang ingin berinteraksi dan berhubungan baik dengan orang lai, 

baik itu atasan, bawahan, ataupun rekan kerja yang setingkat. Guna 

memuaskan kebutuhan tersebut seseorang akan cenderung menghindari 

persaingan.

3. Teori “ERG”

Teori ERG dikembangkan oleh Clyton Alderver. Dlam teori ini Alderver 

membagi kebutuhan manusia menjadi tiga: (Siagian, 1995:166)

o Existence, kebutuhan eksistensi merupakan kebutuhan primer untuk 

bertahan hidup. Kebutuhan eksistensi berupa kebutuhan fisik berupa 

kebutuhan fisiologis dan keamanan.

o Relatedness, Kebutuhan relatedness atau keterhubungan tercermin dari 

sifat manusia sebagai makhluk sosial. Setiap manusia perlu untuk 

melakukan interaksi dengan orang lain disekaitarnya, seperti rekan 

kerja, atasan, keluarga, dan lingkungan masyarakat. Tanpa adanya 

pengakuan dari orang lain dan tanpa adanya interaksi keberadaan 

seseorang tidak mempunyai makna yang hakiki.
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o Growth,pada dasarnya kebutuhan growth merupakan kebutuhan akan 

keinginan seseorang untuk tumbuh dan berkembang. Misalnya, dengan 

meningkatkan keterampilan dalam bidang pekerjaan atau profesi dan 

diberdayakan dalam potensi tertentu.

4. Teori Motivasi-Higiene

Seperti yang dikemukakan oleh Siagian (1995: 164), Teori yang 

dikembangkan oleh Herzberg ini berpandangan bahwa apabila seorang 

karyawan merasa puas dengan pekerjaannya, kepuasan itu didasarkan pada 

faktor-faktor yang sifatnya intrinsik seperti keberhasilan mencapai sesuatu, 

pengakuan yang diperoleh, sifat pekerjaan yang diberikan, rasa tanggung 

jawab, kemajuan dalam karier dan pertumbuhan professional dan 

intelektual, yang dialami oleh seseorang. Sebaliknya apabila pekerja merasa 

tidak puas dengan pekerjaannya, ketidakpuasan itu umumnya dikaitkan 

dengan faktor-faktor yang sifatnya ekstrinsik – Artinya bersumber dari luar 

diri pekerja yang bersangkutan – seperti kebijaksanaan organisasi, 

pelaksanaan kegiatan yang telah ditetapkan, superviser oleh para manajer, 

hubungan interpersonal dan kondisi kerja.

5. Teori X dan Y

Teori ini dikemukakan oleh Douglas McGregor. Teori ini didasarkan pada 

asumsi bahwa manusia secara jelas dan tegas dapat dibedakan atas manusia 

penganut teori X (teori tradisional) dan manusia penganut teori Y (teori 

demokratik). (Hasibuan, 2006: 160)

o Teori “X” mengatakan bahwa manusia cenderung berperilaku negatif.  

Ciri-ciri manusia pada teori “X” yaitu: 

a. Kebanyakan manusia dari wataknyatidak suka bekerja. 



20

b. Kebanyakan manusia tidak bersemangat dan membutuhkan alat 

pendorong berupa ongkos untuk membuat mereka mau bekerja.

c. Kebanyakan manusia lebih suka diperintahapa yang harus 

dikerjakan. 

d. Kebanyakan manusia menolak adanya perubahan. 

e. Kebanyakan manusia mudah tertipu dan tidak cerdas. (Donaldson 

& Scannel, 1992:108)

“Menurut teori X ini untuk memotivasi karyawan harus dilakukan 

dengan cara pengawasan yang ketat, dipaksa, dan diarahkan supaya 

mereka mau bekerja sungguh-sungguh. Jenis motivasi yang diterapkan 

adalah cenderung pada motivasi negatif yakni dengan menerapkan 

hukuman yang tegas.” (Hasibuan, 2006: 161)

o Teori “Y” yang menganggap bahwa manusia cenderung berperilaku 

positif. Ciri-ciri manusia pada teori “Y”, yaitu: 

a. Manusia tidak membenci kerja bahkan mungkin mencari kerja 

secara akif. 

b. Manusia tidak membutuhkan jenis kepemimpinan yang otoritatif, 

namun lebih menyukai jenis manajemen yang partisipatif.

c. manusia lebih suka menentukan tujuan-tujuannya sendiri daripada 

menyuruh orang lain untuk menentukannya. 

d. Manusia tidak melakukan tanggung jawab, namun lebih 

bertanggung jawab. (Donaldson & Scannel, 1992:108)

”Menurut teori Y ini untuk memotivasi karyawan hendaknya dilakukan 

dengan cara peningkatan partisipasi karyawan, kerja sama, dan 

keterikatan pada keputusan. Tegasnya, dedikasi dan partisipasi akan 
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lebih menjamin tercapainya sasaran. Mc Gregor memandang suatu 

organisasi efektif sebagai organisasi apabila menggantikan pengawasan 

dan pengarahan dengan integrasi dan kerja sama serta karyawan ikut 

berpartisipasi dalam pengambilan keputusan.” (Hasibuan, 2006: 161)

Motivasi teori X dan teori Y memiliki sudut pandang yang 

bertentangan. Karyawan dengan tipe “X”, lebih cocok dengan

pendekatan yang berorientasi pada tugas, kompensasi, dan 

tekanan.Sementara Karyawan dengan tipe “Y” lebih cocok dengan 

pendekatan berorientasi pada pemuasan kebutuhan yang sifatnya 

psikologis dan non materiil.

MenurutRivai (2009), Penggunaan masing-masing jenis motivasi ini, 

dengan segala bentuknya haruslah mempertimbangkan situasi dan 

orangnya. Sebab pada hakikatnya setiap individu adalah berbeda antara 

yang satu dengan yang lainnya. Suatu dorongan yang mungkin efektif 

bagi seseorang, mungkin tidak efektif bagi orang lain.  

A.W. Willsmoredalam Hasibuan (2006) menggambarkan teori X dan Y 

secara umum sebagai konsep dibawah ini.

Willsmore dalam Hasibuan (2006) menggambarkan teori X dan Y secara umum sebagai 

konsep dibawah ini.
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Gambar 2.1
Bagan Teori X dan Y menurut A.W. Willsmore

Hasibuan (2006)

2.4.4. Prestasi Kerja

Sumber daya manusia perusahaan merupakan hal yang sangat menentukan 

keberhasilan perusahaan.Disadari pula bahwa biaya yang dikeluarkan perusahaan 

sangat tinggi, maka pemanfaatan sumber daya manusianya harus seefektif 

mungkin. Pimpinan perusahaan harus mengetahui prestasi kerja karyawannya, 

sehingga akan diketahui efesien atau tidaknya dalam memanfaatkan personalia 

perusahaan. Pengukuran pemanfaatan personalia perusahaan dikenal dengan 

prestasi kerja.

1. Menurut Supardi (1989:63)

Prestasi kerja adalah kegiatan dan hasil yang dicapai atau ditunjukkan 

seseorang didalam pelaksanaan tugas pekerjaan.

Y – TheoryX – Theory

Work is as natural as 
restorplay

People Dislike Work.

People don’t have to be 
forced or thretened to make 
them work.

They Most be coerced, 
controlled, directed.

But they will work like this if 
commited & if they 
seensatisfaction for their ego 
& development needs.

And this is all they really 
want.

External control threat of 
punishment.

Self control

Self direction.
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2. Menurut Siagian (1988:17)

Prestasi kerja adalah kemampuan memperoleh manfaat sebesar-besarnya dari 

sarana dan prasarana yang tersedia dengan mengharapkan keluaran (output) 

yang optimal kalau mungkin maksimal.

2.4.5. Penilaian Prestasi Kerja

Penilaianprestasi kerja seseorang tidak seyogyanya hanya ditunjukkan 

pada pengukuran kemampuan melaksanakan tugas masa lalu dan masa kini, akan 

tetapi juga sebagai instrumen untuk memprediksi potensi pegawai yang 

bersangkutan, dengan identifikasi potensi tersebut seorang pegawai akan 

mendapat secara realistik menentukan rencana kariernya.

Dewasa ini dikenal berbagai teknik penilaian prestasi kerja yang 

berorientasi ke masa depan yang dikemukakan oleh Siagian(1988:243) yaitu :

1. Penilaian diri sendiri

Salah satu pandangan yang sangat penting dipertahankan dalam 

manajemen sumber daya manusia adalah bahwa setiap pekerja dapat 

mencapai tingkat kedewasaan mental, intelektual dan psikologis. Apabila 

dikaitkan dengan pengembangan karier pegawai hal itu antara lain berarti 

bahwa seseorang mampu melakukan penilaian yang objektif mengenai diri 

sendiri, termasuk mengenai potensi yang masih dapat dikembangkan.

Siagian(1988) banyak teknik yang dapat digunakan untuk 

melakukan penilaian diri sendiri. Akan tetapi teknik apapun yang digunakan 

yang jelas ialah bahwa pegawai yang melakukan penilaian terhadap diri 

sendiri itu berusaha seobjektif mungkin untuk menjelaskan antara lain:

o Apa tugas pokoknya

o Pengetahuan dan keterampilan yang dituntut oleh tugas
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o Kaitan tugasnya dengan orang lain

o Dalam hal apa pegawai yang bersangkutan merasa berhasil

o Kesulitan yang dihadapi

o Langkah-langkah perbaikan apa yang perlu ditempuh

2. Manajemen berdasarkan sasaran

Manajemen berdasarkan sasaran adalah suatu gaya yang dewasa ini 

banyak digunakan untuk berbagai kepentingan dalam usaha mencapai tujuan 

organisasi. Salah satu bentuk penggunaanya adalah melibatkan para anggota 

organisasi dalam menentukan berbagai sasaran yang ingin dicapai oleh 

pegawai.Apabila seseorang pegawai dilibatkan dalam menentukan sendiri 

sasaran yang hendak dicapainya, sebagai bagian dari sasaran kelompok yang 

pada gilirannya juga merupakan bagian dari sasaran organisasi sebagai 

keseluruhan pegawai tersebut akan memiliki rasa tanggung jawab yang lebih 

besar untuk mencapai sasaran tersebut, dibandingkan dengan apabila sasaran 

itu ditentukan atasan.

3. Penelitian psikologi

Pada umumnya keterlibatan para ahli psikologi dalam penilaian 

pegawai adalah dalam bentuk identifikasi berbagai potensi pegawai, tidak 

terutama untuk melakukan penilaian atas prestasi kerja dimasa lalu. Hasil 

penilaian yang dilakukan dapat digunakan untuk mengidentifikasikan 

pegawai tertentu yang diperkirakan layak dipertimbangkan untuk 

dipromosikan. Atau dapat pula berupa penilaian yang bersifat umum 

sehingga apabila ada kesempatan untuk promosi masa depan, sudah tersedia 

calon-calon yang dipersiapkan untuk itu.

2.4.6. Manfaat penilaian prestasi kerja
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Prestasi kerja tentu saja mempunyai banyak manfaat untuk diri 

sendiri dan organisasi.Menurut Supardi (1989, hlm.64-66) manfaat penelitian 

prestasi kerja adalah:

1. Usaha perbaikan prestasi kerja

Penilaian prestasi kerja akan menjadi umpan balik pada pimpinan pegawai itu 

sendiri serta mereka yang mengurusi manajemen personalia untuk 

memperbaiki prestasi kerja. 

2. Menentukan kompensasi

Prestasi kerja seseorang dapat dijadikan ukuran menetapkan kompensasi 

pegawai dan untuk melakukan peniingkatan kompensasi bagi mereka yang 

berprestasi.

3. Penetapan penempatan pegawai

Dengan melihat masing-masing kerja pegawai akan memudahkan untuk 

mengambil kebijakan dalam usaha penempatan pegawai baik melalui 

promosin dan mutasi pegawai.

4. Usaha pengembangan pegawai

Dengan melihat prestasi kerja seseorang, maka pimpinan perusahaan dapat 

menentukan mana pegawai yang dapat dikembangkan lebih lanjut untuk 

mengikuti program pelatihan.

5. Usaha pembinaan karier

Dengan melihat prestasi kerja seeseorang, maka pimpinan perusahaan dapat 

menentukam jalur karier untuk menduduki dan melaksanakan pekerjaan yang 

lebih tinggi dan lebih berat.

6. Evaluasi pemilihan dan penempatan pegawai
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Prestasi yang kurang baik mencerminkan adanya kekurangan dan kelebihan 

dalam perekrutan dan penempatan pegawai.

7. Ketidak akuratan informasi

Prestasi yang kurang baik akan dapat menunjukkan adanya kesalahan-

kesalahan dalam informasi analisa jabatan, perencanaan kepegawaian dan 

sistem informasi lainnya.

8. Kesalahan perencanaan pekerjaan

Penilaian prestasi kerja didasarkan pada rencana pekerjaan yang telah 

ditentukan, maka dengan penelitian prestasi kerja juga akan dapat 

menentukan apakah rencana pekerjaan realistis untuk dicapai atau tidak.

9. Kesempatan kerja yang adil

Penilaian prestasi kerja yang akurat akan dapat menjamin keputusan 

penempatan internal yang diambil tanpa diskriminasi.

10. Tantangan eksternal

Prestasi kerja pegawai akan juga dipengaruhi oleh persoalan eksternal, 

misalnya gangguan dari luar kepegawaian perusahaan seperti keluarga, 

kesehatan dan lain-lain. Dengan mengetahui prestasi masing-masing 

karyawan akan dapat lebih mudah mencari alternatif pemecahan terhadap 

masalah-masalah eksternal tersebut.

2.4.7. Metode penilaian prestasi kerja

Dalammengevaluasi para karyawan secara obyektif dan aktual, harus mampu 

mengukur tingkat prestasi kerja. Metode penilaian prestasi kerja menurut 

Heidjrachman dan Husnan (2002,hlm.122-124) terdiri dari:

1. Rangking 
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Merupakan cara tertua dan sederhana, dengan membandingkan prestasi kerja 

karyawan yang satu dengan karyawan yang lainnya. Perbandingan dilakukan 

secara keseluruhan dengan tidak mencoba variable-variable dengan faktor-

faktor yang mempengaruhi penilaian. Keberatan dalam penilaian ini adalah 

kesulitan yang harus dihadapi untuk menilai secara keseluruhan dari berbagai 

prestasi kerja.

2. Person to Person to Comparison

Merupakan model penilaian yang berusaha membandingkan karyawan 

dengan karyawan. Faktor-faktor dan variabel penilaian dipertimbangkan. 

Faktor-faktor dan variabel penilaian dipertimbangkan. Suatu skala penilaian 

dirancang untuk masing-masing faktor yang dinilai. Setiap skala penilaian 

bukannya disusun secara defenitif untuk masing-masing faktornya, tetapi 

untuk diperbandingkan dengan karyawan lain.

3. Grading

Pada metode ini suatu definisi yang jelas untuk setiap kategori telah dibuat 

dengan seksama. Kategori untuk prestasi kerja karyawan, misal sangat baik, 

memuaskan, buruk dan lain sebagainya. Prestasi kerja dari setiap karyawan 

kemudian diperbandingkan dengan definisi masing-masing kategori ini untuk 

dimasukkan ke dalam salah satunya. Biasanya cara ini memperoleh penilaian 

dengan menggunakan model distribusi normal.

4. Skala grafik

Merupakan metode yang paling banyak digunakan. Pada metode ini baik 

tidaknya pekerjaan karyawan dinilai berdasarkan faktor-faktor yang dianggap 

bagi pelaksanaan pekerjaan tersebut. Disini penilai membandingkan prestasi 
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kerja seorang karyawan dengan definisi untuk masing-masing faktor dan 

kategori.

5. Checklist 

Metode ini sebenarnya bukan murni penilaian prestasi, tetapi lebih 

menekankan pada bentuk pelaporan tingkah laku yang dilakukan oleh bagian 

personalia khususnya supervisornya. Perbandingan dilakukan secara 

keseluruhan artinya tidak dicoba dipisah-pisahkan dengan faktor yang 

mempengaruhi prestasi kerja, kemudian mengkategorikannya.

2.4.8. Indikator penilaian prestasi kerja

Untuk menilai prestasi kerja, dapat digunakan beberapa faktor sebagai 

sebuah prestasi. Supardi (1989) beberapa faktor yang digunakan sebagai ukuran 

prestasi kerja, yaitu :

1. Hasil Kerja

Suatu hasil yang diperoleh karyawan dari pekerjaannya

2. Ketrampilan Kerja

Serangkaian tindak mengamati, mengungkapkan kembali, merencanakan dan 

melakukan baik yang bersifat reproduktif maupun yang bersifat produktif.

3. Pengambilan Keputusan

Kemampuan seorang karyawan dalam mengambil keputusan yang bermanfaat 

bagi pekerjaannya.

4. Kepemimpinan

Suatu proses mempengaruhi aktivitas dari individu atau kelompok untuk 

mencapai tujuan dalam situasi tertentu

5. Pengetahuan Jabatan
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Yaitu pengetahuan karyawan mengenai tugas, kewajiban dan wewenang 

karyawan tersebut terhadap pekerjaan yang dikerjakannya.

6. Kerja Sama

Faktor ini merupakan penilaian berdasarkan sikap terhadap perusahaan, 

karyawan lain dan pekerjaan.

7. Tanggung Jawab

Suatu kondisi dimana seorang karyawan bertanggung jawab atas 

pekerjaannya.

8. Disiplin

Suatu sikap, tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari 

perusahaan yang tertulis maupun tidak tertulis.

9. Inisiatif

Kemampuan seseorang untuk membuat dan mengembangkan idenya agar 

dapat digunakan di dalam pekerjaan.

2.4.9. Hubungan Motivasi Kerja Terhadap Prestasi Kerja

Motivasi merupakan daya pendorong yang menyebabkan karyawan dapat 

bekerja dengan giat karena dengan motivasi akan menentukan prestasi seseorang. 

Dalam Reksohadiprojo (1988:169) bahwa motivasi sebagai sesuatu yang 

menyebabkan, menyalurkan serta melestarikan perilaku. 

Hal ini merupakan salah satu syarat kepemimpinan seorang manajer. 

Manajer harus bisa memotivasi, mempengaruhi, mengarahkan dan berkomunikasi 

dengan bawahan. Bawahan yang dimotivasi dapat meningkatkan prestasi dan 

kepuasan kerjanya.
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Pemberian motivasi harus tepat, karena akan mempengaruhi prestasi kerja 

karyawan. Dalam Ranupandojo dan Husnan (1996:197) bahwa salah satu tugas 

dari seorang pemimpin untuk bisa memberikan motivasi kepada bawahannya 

agar bisa bekerja sesuai pengarahan yang diberikan.

Dapat disimpulkan bahwa motivasi yang diberikan pada karyawan 

akan mempengaruhi perilaku mereka dalam bekerja. Tercapainya suatu 

prestasi kerja didorong oleh motivasi kerja yang tinggi pula.

2.5.Kerangka Pemikiran

Untuk memperjelas pelaksanaan penelitian dan sekaligus mempermudah dalam

pemahaman, maka perlu dijelaskan suatu kerangka pikiran tentang motivasi kerja 

berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan. Adapun kerangka pemikiran dapat 

digambarkan sebagai berikut:

Gambar 2.2
Kerangka Pemikiran Penelitian

Motivasi (X)

Teori X (X1)

 Pemalas

 Pasif

 Kurang bertanggung jawab

 Tidak mau mencari 
pekerjaan

 Harus ada ongkos baru 
bekerja

Teori Y (X2)

 Rajin
 Partisipasif

 Bertanggung jawab

 Mau mencari pekerjaan

 Aktif kerja

Hasil Kerja (Y)

 Hasil kerja

 Ketrampilan kerja

 Pengambilan keputusan

 Kepemimpinan
 Pengetahuan jabatan

 Tanggung jawab

 Disiplin

 Inisiatif
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2.6.Hipotesis

Hipotesis dimaksudkan untuk membuat jawaban sementara terhadap rumusan 

masalah yang telah dibuat sebelumnya. Berdasarkan rumusan masalah yangtelah dibuat 

sebelumnya maka hipotesis penelitian ini adalah:

1. Ada pengaruh variabel motivasi kerja terhadap prestasi kerja PT. Nusantara Sakti

secara parsial.

2. Ada pengaruh variabel motivasi kerja terhadap prestasi kerja PT. Nusantara Sakti 

secara bersama-sama.

Sedangkan untuk analisis statistiknya adalah sebagai berikut:

1. H
a 
≠ b

1 
≠ b

2 
≠ 0, terdapat pengaruh motivasi kerja secara parsial terhadap prestasi kerja 

karyawan/ hipotesis diterima

zH
o 

= b
1 

= b
2 

= 0 , tidak terdapat pengaruh motivasi kerja secara parsial terhadap 

prestasi kerja karyawan/ hipotesis ditolak

2. H
a 

≠ b
1 

≠ b
2 

≠ 0, terdapat pengaruh motivasi kerja secara bersama-sama terhadap 

prestasi kerja karyawan/ hipotesis diterima

H
o 

= b
1 

= b
2 

= 0 , tidak terdapat pengaruh secara bersama-sama terhadap prestasi 

kerja/ hipotesis ditolak
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BAB III

METODE PENELITIAN

3.1. Jenis dan Pendekatan Penelitian

Berdasarkanpadajudul yang dikemukakan,maka jenispenelitianyang

digunakan adalah penelitian kuantitatif, yaitu penelitian yang data-datanya berupa angka-

angka/data-data yang di angkakan (Sugiyono, 2001:202), dengan pendekatan survey 

yaitu penelitian yang mengambil sample dari populasi dan menggunakan kuesioner 

sebagai alat pengumpulan data yang pokok (Singarimbun, 1987:3)

3.2.Lokasi Penelitian

Lokasi penelitian penulis adalah PT. Nusantara Sakti di Wonosari.PT. Nusantara 

Sakti berlokasi di Jl. KH. Agus Salim, Kranon, Kepek, Wonosari, Gunungkidul. Lokasi 

ini dipilih oleh penulis karena penulis ingin mengetahui “Pengaruh Motivasi Kerja 

Terhadap Prestasi Kerja Karyawan”.

3.3.Gambaran Perusahaan

PT. Nusantara Sakti bergerak di bidang leasing, perkreditan, penyediaan barang 

dan penyediaan suku cadang. Perusahaan ini dipimpin oleh Pemilik Perusahaan tersebut. 

Dibawahnya terdapat General Manager, Brand Manager dan Kepala Cabang.
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Gambar 3.1
Sumber: Data Sekunder PT. Nusantara Sakti

3.3.1. Visi dan Misi Perusahaan

1. Visi PT. Nusantara Sakti

Menjadi group dealer sepeda motor honda terbesar dan menjadi perusahaan 

pembiayaan terbaik, tersehat dan terpercaya di Indonesia

2. Misi PT. Nusantara Sakti

Memberikan pelayanan terbaik kepada konsumen dengan konsep 3T yaitu : 

Tercepat, Termudah dan Terpercaya, namun tetap mengindahkan aspek kehati-

hatian sehingga menjadi perusahaan yang sehat dan kuat.

Kepala Cabang

Bagian Leasing

Kepala Cabang

Bagian Perkreditan

Kepala Cabang

Bagian Pemasaran

Kepala Cabang 

Penyediaan 
Barang

Karyawan Karyawan Karyawan Karyawan

Pemilik

General Manajer

Brand Manager
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3.4.Definisi Operasional Variabel Penelitian

Menurut Hatch dan Farhady, variabel adalah atribut seseorang, atau obyek, yang 

mempunyai variasi antara satu orang dengan yang lain atau satu satu obyek dengan obyek 

yang lain. (Sugiyono, 2007:3) Dalam penelitian ini, penulis menggunakan dua variabel 

yaitu variabel independen (bebas) dan variabel dependen (terikat):

o Variabel Independen (bebas), merupakan variabel yang mempengaruhi atau menjadi 

perubahannya atau timbulnya variabel dependen (Sugiyono,2007: 4). Variabel 

independen (X) dalam penelitian ini adalah “motivasi”.

o Veriabel Dependen (terikat), merupakan variabel yang dipengaruhi atau menjadi 

akibat, karena adanya variabel bebas (Sugiyono,2007: 4). Variabel dependen (Y) 

dalam penelitian ini adalah “prestasi kerja”.

3.4.1. Motivasi Kerja (X)

Motivasi merupakan daya pendorong yang datangnya dapat dari dalam diri 

seseorang ataupun karena pengaruh lingkungan disekitarnya atau orang lain. 

Dalam teori yang dikemukakan oleh Douglas McGregordalam Donaldson (1992), 

terdapat dua kelompok klasifikasi manusia:

o Manusia tipe “X”, yaitu: 

(1) Kebanyakan manusia, dari wataknya, tidak suka bekerja. 

(2) Kebanyakan manusia tidak bersemangat dan membutuhkan alat pendorong 

berupa ongkos untuk membuat mereka mau bekerja. 

(3) Kebanyakan manusia lebih suka diperintah apa yang harus dikerjakan. 

(4) Kebanyakan manusia menolak adanya perubahan. 

(5) Kebanyakan manusia mudah tertipu dan tidak cerdas.

Indikator teori motivasi X (X1) sebagai berikut:

 Malas bekerja
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 Tidak bersemangat dan membutuhkan alat pendorong berupa ongkos 

untuk membuat mereka mau bekerja.

 Lebih suka diperintah apa yang harus dikerjakan.

 Menolak adanya perubahan.

 Tidak cerdas.

o Manusia tipe “Y”, yaitu: 

(1) Manusia tidak membenci kerja bahkan mungkin mencari kerja secara akif. 

(2) Manusia tidak membutuhkan jenis kepemimpinan yang otoritatif, namun 

lebih menyukai jenis manajemen yang partisipatif. 

(3) Manusia lebih suka menentukan tijuan-tujuannya sendiri daripada menyuruh 

oranglain untuk menentukannya. 

(4) Manusia tidak melakukan tanggung jawab, namun lebih bertanggung jawab

Indikator teori motivasi Y(X2) sebagai berikut:

 Tidak membenci kerja bahkan mencari kerja secara akif.

 Lebih menyukai jenis manajemen yang partisipatif.

 Lebih suka menentukan tujuan-tujuannya sendiri.

 Lebih bertanggung jawab

3.4.2. Prestasi Kerja Karyawan (Y)

Prestasi kerja adalah kegiatan dan hasil yang dicapai atau ditunjukkan 

seseorang didalam pelaksanaan tugas pekerjaan.Prestasi kerja sebagai variabel 

dependen (Y) dalam penelitian ini memiliki beberapa kriteria, yang meliputi: 

Supardi (1989)

1. Hasil Kerja

Suatu hasil yang diperoleh karyawan dari pekerjaannya

2. Ketrampilan Kerja
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Serangkaian tindak mengamati, mengungkapkan kembali, merencanakan dan 

melakukan baik yang bersifat reproduktif maupun yang bersifat produktif.

3. Pengambilan Keputusan

Kemampuan seorang karyawan dalam mengambil keputusan yang bermanfaat 

bagi pekerjaannya.

4. Kepemimpinan

Suatu proses mempengaruhi aktivitas dari individu atau kelompok untuk 

mencapai tujuan dalam situasi tertentu

5. Pengetahuan Jabatan

Yaitu pengetahuan karyawan mengenai tugas, kewajiban dan wewenang 

karyawan tersebut terhadap pekerjaan yang dikerjakannya.

6. Kerja Sama

Faktor ini merupakan penilaian berdasarkan sikap terhadap perusahaan, 

karyawan lain dan pekerjaan.

7. Tanggung Jawab

Suatu kondisi dimana seorang karyawan bertanggung jawab atas pekerjaannya.

8. Disiplin

Suatu sikap, tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari 

perusahaan yang tertulis maupun tidak tertulis.

9. Inisiatif

Kemampuan seseorang untuk membuat dan mengembangkan idenya agar dapat 

digunakan di dalam pekerjaan.

3.5.Parameter dan Indikator

Pada variabel Motivasi (X) penulis menggunakan parameter dan indikator sebagai 

berikut:
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1. Teori X (X1):

o Malas bekerja

o Tidak bersemangat dan membutuhkan alat pendorong berupa ongkos untuk 

membuat mereka mau bekerja.

o Lebih suka diperintah apa yang harus dikerjakan.

o Menolak adanya perubahan.

o Tidak cerdas.

2. Teori Y (X2):

o Tidak membenci kerja bahkan mencari kerja secara akif.

o Lebih menyukai jenis manajemen yang partisipatif.

o Lebih suka menentukan tujuan-tujuannya sendiri.

o Lebih bertanggung jawab.

Pada variabel Prestasi Kerja (Y) penulis menggunakan parameter dan indikator 

sebagai berikut:

1. Hasil Kerja

o Pencapaian target penjualan

2. Ketrampilan Kerja

Serangkaian tindak mengamati, mengungkapkan kembali, merencanakan dan 

melakukan baik yang bersifat reproduktif maupun yang bersifat produktif.

3. Pengambilan Keputusan

Kemampuan seorang karyawan dalam mengambil keputusan yang bermanfaat bagi 

pekerjaannya.

4. Kepemimpinan

Suatu proses mempengaruhi aktivitas dari individu atau kelompok untuk mencapai 

tujuan dalam situasi tertentu
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5. Pengetahuan Jabatan

Yaitu pengetahuan karyawan mengenai tugas, kewajiban dan wewenang karyawan 

tersebut terhadap pekerjaan yang dikerjakannya.

6. Kerja Sama

o Terjalin kerja sama yang baik sesama karyawan

o Terjalin kerja sama yang baik antara karyawan dan atasan

o Terjalin kerja sama yang baik antara karyawan dan konsumen

7. Tanggung Jawab

Suatu kondisi dimana seorang karyawan bertanggung jawab atas pekerjaannya.

8. Disiplin

o Absensi karyawan

o Penyelesaian tugas atau laporan tepat waktu

9. Inisiatif

Kemampuan seseorang untuk membuat dan mengembangkan idenya agar dapat 

digunakan di dalam pekerjaan.

3.6.Metode Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah :

3.6.1. Kuesioner

Merupakan seperangkat pertanyaan yang menyusun untuk diajukan 

kepada responden. Kuesioner yang dimaksud untuk memperoleh informasi tertulis 

dari responden berkaitan dengan motivasi dan kinerja karyawan dengan tujuan 

agar memperoleh data yang relevan.

Skala dalam penelitian ini menggunakan metode Likert.Metode Likert 

digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsiseseorang atau 

sekelompok orang tentang fenomena sosial. (Sugiyono, 2006: 86). Item –item 
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dalam skala ini dibuat bervariasi antara pernyataan yangbersifat favorable. 

Pernyataan favorable adalah pernyataan yang memihak objek penelitian,sedangkan 

pernyataan unfavorable adalah pernyataan yang tidak mendukung ataumemihak 

objek penelitian. Secara terinci, alat pengumpulan data yang digunakanadalah:

Cara pemberian skor yang dipakai dalam skala ini didasarkan pada statis 

skala Likert dengan skor yang bergerak dari 1,2,4 dan 5. Pilihan jawabanterdiri dari 

empat kategori yaitu: sangat setuju (SS), setuju (S), tidak setuju (TS), sangat tidak 

setuju (STS). Untuk aitem yang bersifat favorable skor 5diberikan untuk SS, skor 4

untuk S, skor 2 untuk TS, dan skor 1 untuk STS.Sedangkan untuk item yang 

bersifat unfavorable skor 1 diberikanuntuk SS, skor 2 untuk S, skor 4 untuk TS, 

dan skor 5 untuk STS.

 Jumlah item pada skala Motivasi X adalah 15item yang terdiri dari 5 

itemfavorable dan 10itemunfavorable.

 Jumlah item pada skala Motivasi Y adalah 16 item yang terdiri dari 11 

itemfavorable dan 5 itemunfavorable.

 Jumlah item pada skala Prestasi Kerja adalah 18 item yang terdiri dari 10 

itemfavorable dan 8 item unfavorable.

3.7.Populasi dan Sampel

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: obyek/subyek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono 2005:55). Populasi PT. 

Nusantara Sakti ini 52 orang.

Sampel merupakan bagian dari suatu populasi keseluruhan yang dipilih secara 

cermat agar mewakili populasi itu. Menurut Arikunto (2002:109), sampel adalah sebagian 
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atau wakil populasi yang diteliti untuk mendapatkan sampel yang resprensif. Dalam 

penelitian ini, peneliti menggunakan simple random sampling. Simple random sampling 

adalah metode yang memberikan semua anggota dalam populasi kesempatan yang sama 

dan tidak terbatas untuk dipilih sebagai sample. (Indriyantoro dan Supomo, 2002). 

Minimum sample yang digunakan dalam pe nelitian ini ditetapkan dengan rumus Slovin 

(Umar, 2005) yaitu sebagai berikut:

݊ = ܰ1 + ܰ݁2
Dimana n = sample

N = populasi

e = toleransi kesalahan (pada penelitian ini, peneliti menggunakan e = 5% 

(Amirin, 2011) menyatakan standar terbaik untuk toleransi kesalahan adalah 

5%).

Sehingga perhitungannya adalah 

52

1 + 52 x 0.052

Sampel minimum yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah 46 orang.

3.8.Uji instrumen penelitian

3.8.1 Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 

kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid apabila pertanyaan pada kuesioner 

mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut.

Rumus uji validitas instrumen korelasi product moment (Sutrisno Hadi, 

1991)

    
     2222 yyNxxN

yxxyN
rxy






= 46 sampel



41

Dimana : 

xyr
= koefisien korelasi sederhana antara skor x dengan skor y

N =  jumlah subyek

x = variabel independen

y = variabel depemdem

Berdasarkan rumus tersebut, besarnya harga koefisien yang paling 

kecil adalahNol (0) dan yang paling besar adalah satu (1) sehingga ditulis 0 

≤ r ≤ 1. Jika nilai r hasil positif, serta r hasil > r tabel, maka butir atau 

variabel tersebut valid. Dan begitu pula sebaliknya.

Uji validitas dilakukan pada responden dimana nilai yang dihitung 

dinyatakan shahih, apabila nilai rhitung > rtabel.R tabel untuk Degree of 

freedom (df)=n-2 = 46-2 = 44, untuk df = 44 diperoleh nilai r tabel sebesar 

0,297.Hasil uji validitas diperoleh dari program SPSS dimana hasilnya 

adalah sebagai berikut :

Tabel 3.1 

Uji Validitas Motivasi X (X1)

Variabel Pertanyaan r hitung r tabel Keterangan 
X1. 1 0,639** 0,297 VALID
X1.2 0,579** 0,297 VALID
X1.3 0,614** 0,297 VALID
X1.4 0,825** 0,297 VALID
X1.5 0,694** 0,297 VALID
X1.6 0,653** 0,297 VALID

MOTIVASI 
X

X1.7 0,723** 0,297 VALID

X1.8 0,689** 0,297 VALID
X1.9 0,674** 0,297 VALID
X1.10 0,795** 0,297 VALID
X1.11 0,839** 0,297 VALID
X1.12 0,632** 0,297 VALID
X1.13 0,817** 0,297 VALID
X1.14 0,803** 0,297 VALID
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Lanjutan Tabel 3. 1 Uji Validitas Motivasi X (X1)

X1.15 0,820** 0,297 VALID
Sumber: Data Primer diolah 2013 (Lampiran 4, hal 93)

Hasil uji validitas variabel Motivasi X yang terdiri dari 15

pertanyaan mempunyai nilai r hitung lebih besar dibandingkan dengan r 

tabel. Hal ini berarti bahwa semua pertanyaan variabel motivasi X dalam 

penelitian ini valid sebagai alat ukur.

Tabel 3.2

Uji Validitas motivasi Y (X2)

Variabel Pertanyaan r hitung r tabel Keterangan
X2. 1 0,487** 0,297 VALID
X2. 2 0,372* 0,297 VALID

X2. 3 0,354* 0,297 VALID
X2. 4 0,780** 0,297 VALID
X2. 5 0,703** 0,297 VALID

X2. 6 0,364* 0,297 VALID
MOTIVASI 

Y
X2. 7 0,575** 0,297 VALID

X2. 8 0,239 0,297 TIDAK VALID
X2. 9 0,791** 0,297 VALID

X2. 10 0,421** 0,297 VALID
X2. 11 0,593** 0,297 VALID
X2. 12 0,603** 0,297 VALID

X2. 13 0,460** 0,297 VALID
X2. 14 0,518** 0,297 VALID
X2. 15 0,777** 0,297 VALID
X2. 16 0,421** 0,297 VALID

Sumber: Data Primer diolah 2013 (Lampiran 4, hal 94)

Hasil uji validitas variabel Motivasi Y yang terdiri dari 16

pertanyaan terlihat pertanyaan nomer 8 mempunyai nilai r hitung lebih 

kecil dibandingkan dengan r tabel. Hal ini berarti bahwa pertanyaan nomer 

8, tidak valid sebagai alat ukur dan tidak dapat digunakan pada uji 

selanjutnya. Sehingga jumlah pertanyaan variabel motivasi Y tinggal 15

yang memenuhi uji validitas data.
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Tabel 3.3

Uji Validitas Prestasi Kerja (Y)

Variabel Pertanyaan r hitung r table Keterangan
Y1. 1 0,454** 0,297 VALID
Y1. 2 0,543**

0,297 VALID
Y1. 3 0,312*

0,297 VALID
Y1. 4 0,473** 0,297 VALID
Y1. 5 0,642** 0,297 VALID
Y1. 6 0,679**

0,297 VALID
Y1. 7 0,538**

0,297 VALID
PRESTASI 
KERJA

Y1. 8 0,586** 0,297 VALID

Y1. 9 0,639**
0,297 VALID

Y1. 10 0,578** 0,297 VALID
Y1. 11 0,613**

0,297 VALID
Y1. 12 0,657**

0,297 VALID
Y1. 13 0,642** 0,297 VALID
Y1. 14 0,709** 0,297 VALID
Y1. 15 0,579**

0,297 VALID
Y1. 16 0,661**

0,297 VALID
Y1. 17 0,616**

0,297 VALID
Y1. 18 0,696**

0,297 VALID
Sumber: Data Primer diolah 2013 (Lampiran 4, hal 95)

Hasil uji validitas variabel Prestasi Kerja yang terdiri dari 18

pertanyaan mempunyai nilai r hitung lebih besar dibandingkan dengan r 

tabel. Hal ini berarti bahwa semua pertanyaan variabel Prestasi Kerja dalam 

penelitian ini valid sebagai alat ukur.

3.8.2 Uji Reliabilitas

Reliabilitas merupakan suatu alat ukur kesetabilan hasil akhir.  

Sehingga bilamana alat ukur yang sama digunakan untuk menguji 

instrumen yang sama akan menghasilkan data yang dapat dipercaya atau 

reliabel. Untuk mengukur reliabilitas instrumen dalam penelitian ini 

digunakan rumus: formulasi koefisien alpha Cronbach (Sugiyono 2005: 

282)
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Keterangan :

1r = Alfa Cronbach

k =Mean kuadrat antara subyek

2

1s
=Mean Kuadrat kesalahan

2
ts =Varians total

Pengujian Reliabilitas dalam penelitian ini dilakukan dengan 

menghitung besarnya nilai Cronbach Alpha instrumen dari masing-masing 

variabel yang diuji. Apabila nilai Cronbach Coefficient Alpha lebih besar 

dari 0,6 maka jawaban dari para responden pada koesioner sebagai alat 

pengukur dinyatakan reliabel. Sebaliknya Apabila nilai Cronbach 

Coefficient Alpha lebih kecil dari 0,6 maka jawaban dari para responden 

pada koesioner sebagai alat pengukur dinyatakan tidak reliabel.

Tabel 3.4

Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Alpha N of Items Keterangan

Motivasi X 0,934 15 Reliabel

Motivasi Y 0,852 15 Reliabel

Prestasi Kerja 0,888 18 Reliabel
Sumber: Data Primer diolah 2013 (Lampiran, hal 96)

Dari data diatas terlihat bahwa data mempunyai nilai Cronbach 

Alpha > 0,6, maka semua data Reliabel.

3.9.Metode dan Tehnik Analisa Data

3.9.1. Metode Analisis Data
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Metode analisis data dibedakan menjadi dua, yaitu:

1. Analisis Deskriptif, yaitu memerinci dan menjelaskan secara panjang lebar 

dalam bentuk kalimat keterkaitan dari data penelitian.

2. Analisis Statistika, yaitu analaisis yang dilakukan dengan menggunkan teknik 

statistika.

3.9.2. Alat Analisis

3.7.3.1 Regresi Linier Berganda

Menurut Sugiyono (2005) perumusan dari regresi linier berganda 

adalah sebagai berikut :

ܻ = ܽ + ܾଵܺଵ + ܾ2ܺ2
Dimana :

Y = Prestasi Kerja

a = nilai Y, jika X1=X2 = 0

ܾଵ  = Koefisien regresi yang menunjukkan peningkatan maupun 

penurunan variabel dependen (Y) yang didasarkan pada variabel 

ܺଵ (Independen)

ܾ2  = Koefisien regresi yang menunjukkan peningkatan maupun 

penurunan variabel dependen (Y) yang didasarkan pada variabel 

ܺ2 (Independen)

ܺଵ = Teori X

X2 = Teori Y

3.7.3.2 Koefisien Determinasi (R2)

Koefisien determinasi (R2) adalahmengukur seberapa jauh 

kemampuan model dalam menerangkan variabel-variabel dependen. Nilai 

koefesien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R2 yang kecil berarti 
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kemampuan variabel independen dalam menjelaskan variasi dependen amat 

terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel independen 

memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi 

variasi variabel dependen. Secara umum koefisien determinasi untuk data 

silang (crossectional) relatif rendah karena adanya variasi yang besar antara

masing-masing pengamatan, sedangkan untuk data runtun (time series) 

biasanya mempunya nilai koefisien determinasi yang tinggi (Ghozali, 2006: 

87).

3.9.3. Alat Hipotesa

3.9.3.1 Uji F

Uji F dilakukan untuk melihat pengaruh-pengaruh variabel 

independen(variabel bebas) terhadap variabel dependen (terikat) secara 

bersama-sama(simultan/serentak) (Sugiyono, 2005).

Adapun rumus daripada uji F adalah :

0ୀ ܴ2ܨ ݇⁄(1 −  ܴ2) (݊ − ݇ − 1)⁄

Keterangan:

F = rasio

R2 = hasil perhitungan R dipangkatkan dua

k = jumlah variabel bebas

n = banyaknya sampel

3.9.3.2 Uji t

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui signifikansi pengaruh 

dari variabel bebas terhadap variabel terikat secara parsial. Apabila 

koefisien regresi signifikan pada t-signifikan  0.05 atau 5%, maka artinya 
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variabel independen mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 

variabel dependen secara parsial dan sebaliknya. (Sugiyono,2005).

Cara menghitungnya dengan rumus uji signifikansi korelasi 

product moment: 

t = 
௥√௡ି2
√ଵି௥మ

Keterangan :

r = Koefisien regresi

n = Jumlah responden

3.9.4. Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik bertujuan untuk mengetahui apakah model regresi 

yangdiperoleh dapat menghasilkan estimator linear yang baik.Metode statistik 

yang digunakan adalah metode analisis regresi berganda. Sebelum metode in 

digunakan perlu diuji terlebih dahulu apakah memenuhi asumsi klasik atau 

tidak.Uji asumsi klasik terdiri atas:

3.9.4.1.Uji Normalitas

Menurut Ghozali (2011: 160) uji normalitas bertujuan untuk 

menguji apakah dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual 

memiliki distribusi normal. Seperti diketahui bahwa uji t dan F 

mengasumsikan bahwa nilai resiudal mengikuti distribusi normal. Ada dua 

cara untuk mendeteksi apakah residual berdistribusi normal atau tidak yaitu 

dengan analisis grafik dan uji statistik. Dalam penelitian ini metode yang 

digunakan adalah analisis stastistik grafik normal probability plots.

3.9.4.2.Uji Multikolinearitas
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Menurut Ghozali (2011: 105) uji multikolenieritas bertujuan untuk 

menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel 

bebas (independen). Pendeteksiannya menggunakan tolerance value dan 

VIF (Variance Inflation Factor),

1. Jika Variance Inflation Factor (VIF) <10 maka tidak terdapat 

multikolinearitas.

2. Jika Variance Inflation Factor (VIF) > 10 maka terdapat 

multikolinearitas. (Ghozali, 2011).

3.9.4.3.Uji Heteroskedastisitas

Menurut Ghozali (2011: 1390, uji heteroskedastisitas bertujuan 

menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari 

residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Uji heteroskedastisitas 

dilakukan denganmelihat grafik scatter plot. Apabila terlihat titik-titik 

residual menyebar secara acak baik diatas maupun dibawah angka nol pada 

sumbu Y, maka menggambarkan bahwa tidak terjadi penyimpangan asumsi 

klasik heteroskedastisitas.
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BAB IV

ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN

4.1. Gambaran Umum Obyek Penelitian

Penelitian ini menguji pengaruh motivasi X dan motivasi Y terhadap prestasi 

kerja karyawan PT. Nusantara Sakti, Wonosari, Gunungkidul.Pengumpulan data dengan 

penyebaran angket/kuisioner kepada 46 orang karyawan PT. Nusantara Sakti, Wonosari, 

Gunungkidul, Yogyakarta.

4.2. Analisis Deskriptif Variabel Penelitian

Untuk mendeskripsikan jawaban variabel dapat ditunjukkan dengan nilai rata-rata 

variabel. Berpedoman pada nilai minimum dan nilai maksimum maka dapat ditentukan 

interval penilaian sebagai berikut:

Skor minimum = 1

Skor maksimum = 4

Sehingga diperoleh batasan persepsi adalah sebagai berikut:

1,00 – 1,75 = Sangat Malas

1,76 – 2,50 = Malas

2,56 – 3, 25 = Rajin

3,26 – 4,00 = Sangat Rajin

1. Variabel Independen

Variabel independen dalam penelitian ini adalah Motivasi X (X1), dan 

Motivasi Y (X2).Setiap pertanyaan masing-masing terdiri dari empat alternatif 

jawaban yaitu jawaban Sangat setuju, Setuju, Tidak Setuju, Sangat Tidak 

Setuju.Jawaban Sangat Tidak Setuju menunjukkan tingkat penilaian yang paling



50

rendah dan jawaban Sangat Setuju menunjukkan tingkat penilaian yang paling

tinggi.

Berikut dijelaskan untuk hasil jawaban responden pada masing-masing 

variabel independen.

Tabel 4.1

Variabel Motivasi X (X1)

No Variabel Motivasi X Skor Persentase Kategori

1 Tidak menyukai persaingan untuk 
mendapatkan posisi yang di inginkan

\
3,07 76,7

Rajin

2 Menyukai persaingan untuk mendapatkan 
posisi yang di inginkan 3,22 80,5

Rajin 

3 Adanya bonus meningkatkan motivasi dalam 
bekerja 2,63 65,75

Rajin 

4 Tetap termotivasi untuk bekerja meskipun tidak 
ada bonus 3,04 76

Rajin

5 Pimpinan akan memberi sanksi tegas apabila 
hasil pekerjaan mengecewakan

3,07 76,7

Rajin 

6 Dalam melakukan pekerjaan lebih menyukai 
adanya paksaan dari pimpinan 2,85 71,2

Rajin 

7 Dalam melakukan pekerjaan tidak menyukai 
adanya paksaan dari pimpinan 2,83 70,7

Rajin

8 Akan lebih termotivasi untuk bekerja jika 
diberi upah yang tinggi 2,41 60,2

Rajin 

9 Tetap termotivasi untuk bekerja meski dengan 
upah yang kecil 2,78 69,5

Rajin 

10 Malas bekerja terlebih lagi pekerjaan itu tidak 
saya sukai 3,00 75

Rajin

11 Upah merupakan faktor utama bekerja di 
perusahaan ini 3,11 77,7

Rajin 

12 Apabila perusahaan lain menawarkan upah 
lebih tinggi siap untuk keluar 3,09 77,7

Rajin 

13 Tidak suka adanya perubahan 3,28 77,2 Rajin
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Lanjutan Tabel 4.1

14 Akan bekerja saat diperintah 2,78 82 Rajin 

15 Akan bekerja tanpa harus diperintah 2,85 72,2 Rajin 

RATA-RATA 2,93 73,2 Rajin 

Sumber: Data Primer diolah 2013 (Lampiran 3, hal 89

)

Berdasarkan Tabel 4.1 diatas dapat dilihat bahwa dari 46 responden yang 

diambil sebagai sampel, mayoritas memberikan penilaian “rajin” mengenai motivasi 

X dengan rata-rata sebesar 2,93(dari skala 1-4) yang berada pada kategori “Rajin” 

dengan presentase sebesar 73,2 persen. Hal ini membuktikan bahwa karyawanPT. 

Nusantara Sakti Wonosari menerapkan motivasi X dengan baik.

Hal ini menunjukkan bahwa karyawan tidak menunjukkan jika karyawan 

malas dalam bekerja, hanya mengharapkan bonus dan tidak perlu selalu diingatkan 

oleh atasan untuk penyelesaian tugasnya

Tabel 4.2

Variabel Motivasi Y (X2)

No Pernyataan Rata-
rata

Persentase Kategori

1 Memiliki dedikasi yang tinggi terhadap 
pekerjaan

2,72 68,0 Rajin

2 Melakukan pekerjaan semata-mata untuk 
menggugurkan kewajiban

2,80 70,0 Rajin

3 Selalu berpartisipasi memberikan ide dalam 
rapat

3,48 87,0 Sangat Rajin

4 Menerima komentar dari orang lain dengan 
lapang dada

3,76 94,0 Sangat Rajin

5 Memiliki rasa cinta terhadap perusahaan 3,20 80,0 Rajin 

6 Menyelesaikan pekerjaan tepat waktu 3,11 77,7 Rajin

7 Pekerjaan sering tidak selesai 3,07 76,7 Rajin 
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Lanjutan Tabel 4.2

8 Tau apa yang akan dilakukan tanpa diperintah 3,09 77,2 Rajin

9 Jika pekerjaan telah selesai, tidak keberatan 
membantu rekan kerja

2,85 71,2 Rajin 

10 Senang memberikan kontribusi dalam pengambilan 
keputusan

2,87 71,7 Rajin

11 Jarang bahkan hampir tidak pernah memberikan 
pendapat

2,87 71,7 Rajin 

12 Bangga telah bergabung dengan perusahaan ini 2,85 71,2 Rajin

13 Bergabung di perusahaan ini bukan karna cita-cita 2,91 72,7 Rajin 

14 Berusaha untuk mencapai tujuan perusahaan 2,96 74,0 Rajin

15 Selalu berusaha untuk lebih baik lagi 2,72 68,0 Rajin 

16 Saya sudah cukup puas atas apa yang saya lakukan 
selama ini

3,28 82,0 Sangat Rajin

RATA-RATA 3,03 75,7 Rajin

Sumber: Data Primer diolah 2013 (Lampiran3 , hal 90)

Berdasarkan Tabel diatas dapat dilihat bahwa dari 46 responden yang diambil 

sebagai sampel, mayoritas memberikan penilaianbaik pada Motivasi Y dengan nilai 

rata-rata 3,03 (dari skala 1-4)dengan presentase 75,7 persen. Hal ini membuktikan 

bahwa karyawanPT. Nusantara Sakti Wonosari banyak yang mempunyai motivasi 

Y. Sehingga motivasi Y dominan terhadap karyawan PT. Nusantara Sakti Wonosari.

Hal ini menunjukkan bahwa karyawan PT. Nusantara  Sakti Wonosari 

mempunyai dedikasi yang tinggi terhadap pekerjaannya, melakukan tanggung 

jawabnya sebagai karyawan dan selalu berusaha untuk mencapai tujuan perusahaan.

2. Variabel Dependen

Untuk mendeskripsikan jawaban variabel dapat ditunjukkan dengan nilai rata-

rata variabel. Berpedoman pada nilai minimum dan nilai maksimum maka dapat 
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ditentukan interval penilaian sebagai berikut:

Skor minimum = 1

Skor maksimum = 4

Sehingga diperoleh batasan persepsi adalah sebagai berikut:

1,00 – 1,75 = Sangat Rendah

1,76 – 2,50 = Rendah

2,56 – 3, 25 = Tinggi

3,26 – 4,00 = Sangat Tinggi

Tabel 4.3

Variabel Prestasi Kerja (Y)

No Pernyataan Rata-
rata

Persentase Kategori

1 Pekerjaan selalu mencapai target 3,41 85,2 Sangat Tinggi

2 Menguntungkan perusahaan 2,80 70,0 Tinggi

3 Sering mengecewakan atasan 3,15 78,7 Tinggi

4 Selalu membuat perencanaan kerja dan 
mengevaluasi hasil kerja sendiri

3,13 78,2 Tinggi 

5 Berani mengambil keputusan untuk hal-hal 
yang berhubungan dengan pekerjaan

2,80 70,0 Tinggi

6 Ragu-ragu untuk mengambil keputusan 2,04 51,0 Rendah

7 Memberikan pengaruh baik kepada bawahan 
atau rekan kerja untuk mencapai tujuan

2,59 64,7 Tinggi

8 Membuat bawahan atau rekan kerja saya takut 
kepada saya

2,57 64,2 Tinggi

9 Memahami tugas, kewajiban dan wewenang 
sebagai seorang karyawan

2,80 70,0 Tinggi

10 Sering mendapatkan teguran atas tugas 3,11 77,7 Tinggi

11 Selalu berusaha menjaga kerja sama yang baik 
dengan karyawan lain dan atasan

2,98 74,5 Tinggi
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Lanjutan Tabel  4.3
12 Susah berkomunikasi dengan rekan kerja 2,87 71,7 Tinggi

13 Selalu menyelesaikan pekerjaan yang menjadi 
tanggung jawab

3,00 75,0 Tinggi

14 Sering menunda pekerjaan sehingga pekerjaan 
menumpuk

2,87 71,7 Tinggi

15 Tidak pernah terlambat datang ke kantor 3,98 99,5 Sangat Tinggi

16 Sering bolos kerja 3,85 96,2 Sangat Tinggi

17 Melakukan pekerjaan tanpa disuruh 3,85 96,2 Sangat Tinggi

18 Jika tidak diperintah tidak akan bekerja 3,80 95,0 Sangat Tinggi

RATA-RATA 3.00 75,0 Tinggi

Sumber: Data Primer diolah 2013 (Lampiran 3, hal 91)

Berdasarkan Tabel 4.3 diatas dapat dilihat bahwa dari 46 responden yang 

diambil sebagai sampel, mayoritas rata-rata memiliki prestasi kerja yang tinggi 

dengan rata-rata skor sebesar 3,00(dari skala 1-4) dengan presentase 75 persen yaitu 

berada pada kategori “Tinggi”. Penilaian tertinggi terdapat pada item penyelesaian 

pekerjaan sesuai target dan menguntungkan perusahaan.

Hasil ini didukung pula dengan hasil prestasi kerja karyawan pada seluruh 

indikator yang berada pada kriteria setuju dimana karyawan melaksanakan tanggung 

jawab kepada perusahaan, dapat bekerja sama dengan sesama karyawan dan 

memberikan kontribusi untuk perusahaan.

4.3. Analisis Data

4.3.1. Analisis Uji Regresi Berganda

1) Uji Regresi Berganda

Hasil uji regresi berganda dalam penelitian ini tampak pada tabel berikut:
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Tabel 4.4

Hasil Uji Regresi Berganda

Sumber: Data Primer diolah 2013(lampiran 5, hal 99)

Dari hasil uji regresi berganda pada tabel 4.4 secara matematis dapat 

disusun persamaan regresi berganda sebagai berikut:

Y = 1.233 + 0,322X1 + 0,264X2 + e

Konstanta (a) sebesar 1.233 artinya besarnya X1 (Motivasi 

X)danX2(Motivasi Y) sebesar 1.233 dengan asumsi faktor-faktor lainkonstan 

yang dalam hal ini X1dan X2 adalah sebesar 1.233.

Koefisien regresi variabel motivasi X (b1) bernilai 0,322Artinya, 

setiap peningkatan motivasi Xsebesar 1 poin akan meningkatkan prestasi 

kerja sebesar 0,322. Sehingga semakin kuat Motivasi dengan Teori X ini 

diterapkan, maka semakin meningkat pula prestasi kerja karyawan. Begitu 

pula sebaliknya, jika Motivasi dengan Teori X ini semakin melemah, maka 

kinerja karyawan juga akan menurun.

Koefisien regresi variabel motivasi Y (b2) bernilai positif, yaitusebesar 

0,264. Artinya setiap peningkatan motivasi Y sebesar 1 poin akan 

Coefficients
a

Model

Unstandardized Coefficients

t Sig.B Std. Error

1 (Constant) 1,223 ,291 4,197 ,000

Motivasi X ,332 ,094 3,546 ,001

Motivasi Y ,264 ,070 3,782 ,000

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja (Y)
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meningkatkan prestasi kerja sebesar 0,264.Sehingga semakin kuat Motivasi 

dengan Teori Y ini diterapkan, maka semakin meningkat pula prestasi kerja 

karyawan. Begitu pula sebaliknya, jika Motivasi dengan Teori Y ini semakin 

melemah, maka prestasi ker karyawan juga akan semakin menurun.

2) Koefisien Determinasi (R2)

Koefisien determinasi (R2) dari hasil uji regresi berganda 

menunjukkan seberapa besar variabel dependen (prestasi kerja) bisa 

dijelaskan oleh variabel independen yaitu: motivasi X dan motivasi Y. Hasil 

koefisien determinasi tampak pada tabel berikut:

Tabel 4.5

Hasil Koefisien Determinasi

Sumber: Data Primer diolah 2013 (Lampiran 5, hal 99)

Hasil analisis menunjukkan koefisien determinasi (R2) variabel 

motivasi X dan motivasi Yadalah 59,7 persen. Hal ini berarti variabel prestasi 

kerja dapat dijelaskan oleh motivasi X dan Motivasi Y sebesar 59,7 persen 

sedangkan sisanya adalah 40,3 persen dipengaruhi oleh variabel lain yang 

tidak masuk dalam penelitian ini.

4.3.2. Uji Hipotesa

1. Uji F atau Uji Simultan

Uji F statistik digunakan untuk menguji besarnya pengaruh dari 

seluruh variabel motivasi X dan motivasi Y secara bersama-sama atau 
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simultan terhadap variabel dependen prestasi kerja. Berikut hasil uji F pada 

pengujian regresi dalam penelitian ini:

Tabel 4.6

Hasil Uji F

Sumber: Data Primer diolah 2013 (Lampiran 5, hal 99) 

Tabel di atas menunjukkan bahwa nilai F jauh lebih besar dari pada 4 

yaitu sebesar 19,983 dengan nilai signifikansi 0,000. Dapat disimpulkan 

bahwa variable motivasi X dan motivasi Y secara simultan berpengaruh 

terhadap prestasi kerja.

Dari hasil analisis dengan (α) = 0,05 dengan df=43 terdapat  F hitung> 

F tabel (34,363>1,692) dan signifikansi 0,000. Jadi dapat disimpulkan bahwa 

motivasi X dan motivasi Y secara bersama-sama berpengaruh terhadap 

Prestasi Kerja.Hipotesis “bahwa variable motivasi X dan motivasi Y secara 

simultan berpengaruh terhadap prestasi kerja” TERBUKTI.Sehingga Ha1

diterima dan H01 ditolak.

Untuk mengetahui hipotesis diterima dapat dilihat dari kurva dibawah 

ini:



Sumber :Pengolahan Data Primer

2. Uji t atau Uji Parsial

Uji t digunakan untuk menguji pengaruh masing

independen terhadap variabel dependen dengan kriteria pengambilan 

keputusan jika probabilitas >

probabilitas < 0,05 maka hipotesis diterima. 

Sumber: Data Primer diolah 2013 (lampiran

1. Merumuskan hipotesis 1 :

Ho : Motivasi Kerja Teori X tidak 

Ha : Motivasi Kerja Teor

Daerah penerimaan Ho

Gambar 4.1Kurva Uji F
Sumber :Pengolahan Data Primer, 2013 (Lampiran 5, hal 99)

Uji t atau Uji Parsial

Uji t digunakan untuk menguji pengaruh masing-masing variabel 

independen terhadap variabel dependen dengan kriteria pengambilan 

keputusan jika probabilitas > 0,05 maka hipotesis ditolak dan sebaliknya jika 

probabilitas < 0,05 maka hipotesis diterima. 

Tabel 4.7

Hasil Uji t

(lampiran 5, hal 99)

Merumuskan hipotesis 1 :

Ho : Motivasi Kerja Teori X tidak berpengaruh terhadap prestasi kerja

Ha : Motivasi Kerja Teori X berpengaruh terhadap prestasi kerja

Daerah penolakan H
Daerah penerimaan Ho

Ftabel= 1,692 Fhitung=34,363
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masing variabel 

independen terhadap variabel dependen dengan kriteria pengambilan 

0,05 maka hipotesis ditolak dan sebaliknya jika 

prestasi kerja

prestasi kerja

Daerah penolakan H0

=34,363
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2. Menentukan t hitung dan signifikansi

Dari output didapat t hitung sebesar dan signifikansi 0,000.

3. Menentukan t tabel

Berdasarkan tabel statistik data uji t dengan taraf signifikansi 0,05, df=46-

1-1=44, diperoleh ttabel sebesar 2,015.

4. Kriteria pengujian

a. Jika –t tabel < t hitung < t tabel, maka Ho diterima

b. Jika –t hitung <t tabel atau t hitung > t tabel, maka Ho ditolak.

5. Berdasarkan signifikansi :

a. Jika signifikansi > 0,05, maka Ho diterima

b. Jika signifikansi < 0,05, maka Ho ditolak

6. Kesimpulan :

Hasil uji t pada variabel motivasi X menghasilkan nilai thitung sebesar 3,546

yang lebih besar dari ttabelyaitu 2,015. Nilai signifikansi untuk X1 adalah

0,01 yang berarti dibawah 0,05, artinya “terdapat pengaruh yang signifikan 

secara parsial variabel motivasi X terhadap prestasi kerja

karyawan.”TERBUKTI. Sehingga Ha2 diterima dan H02 ditolak.

Daerah Penerimaan H0

      0 ttabel: 2,015 thitung: -2,613

Gambar 4.3 Kurva Uji t (X1)
Sumber :Pengolahan Data Primer, 2013 (Lampiran 5, hal 99)

Daerah penolakan Ho



Sumber: Data Primer diolah 2013 (Lampira

Pengaruh Motivasi Y

1. Merumuskan hipotesis 

Ho : Motivasi Kerja Teori 

Ha : Motivasi Kerja Teor

2. Menentukan t 

Dari output didapat t 

3. Menentukan t 

Berdasarkan tabel statistik data uji t dengan taraf

1-1=44, diperoleh t

4. Kriteria pengujian

a. Jika –t tabel 

b. Jika –t hitung 

5. Berdasarkan signifikansi :

a. Jika signifikansi > 0,05, maka Ho diterima

b. Jika signifikansi < 0,05, maka Ho ditolak

6. Kesimpulan :

Hasil uji t pada variable 

Tabel 4.7

Hasil Uji t

ampiran, hal 99)

Motivasi Y Terhadap Prestasi Kerja Karyawan

Merumuskan hipotesis 3 :

Ho : Motivasi Kerja Teori Y tidak berpengaruh terhadapprestasi kerja

Ha : Motivasi Kerja Teori Y berpengaruh terhadap prestasi kerja

Menentukan t hitung dan signifikansi

Dari output didapat t hitung sebesar 3,782  dan signifikansi 0,000

Menentukan t tabel

Berdasarkan tabel statistik data uji t dengan taraf signifikansi 0,05, df=

, diperoleh ttabel sebesar 2,015

Kriteria pengujian

tabel < t hitung < t tabel, maka Ho diterima

hitung < -t tabel atau t hitung > t tabel, maka Ho ditolak.

Berdasarkan signifikansi :

a. Jika signifikansi > 0,05, maka Ho diterima

b. Jika signifikansi < 0,05, maka Ho ditolak

Kesimpulan :

Hasil uji t pada variable motivasi Y menghasilkan nilai t hitung sebesar 

60

adapprestasi kerja

prestasi kerja

000

signifikansi 0,05, df=46-

, maka Ho ditolak.

kan nilai t hitung sebesar 
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3,782 yang lebih besar dari t tabel yaitu 2,015. Nilai signifikansi untuk X2

adalah 0,000 yang berarti di bawah 0,05, artinya “terdapat pengaruh yang 

signifikan secara parsial motivasi Y terhadap prestasi kerja karyawan” 

TERBUKTI Sehingga Ha3 diterima dan H03 ditolak.

Untuk mengetahui hipotesis diterima dapat dilihat dari kurva dibawah 

ini:

Daerah Penerimaan H0

      0 ttabel: 2,015 thitung: 3,782

Gambar 4.3 Kurva Uji t (X1)
Sumber :Pengolahan Data Primer, 2013 (Lampiran 5, hal 99)

Dari hasil uji hipotesa yang telah dijabarkan diatas, maka dapat di j
jelaskan dengan tabel berikut ini:

Tabel 4.8

Hasil Pengujian Hipotesis

No Hipotesis Keterangan

1 H1:bahwa variabel motivasi X dan motivasi Y
secara simultan berpengaruh terhadap prestasi 
kerja

Hipotesis Terbukti

2 H2: Terdapat pengaruh yang signifikan secara 
parsial variabel motivasi X terhadap prestasi 
kerja

Hipotesis Terbukti

3 H3: Terdapat pengaruh yang signifikan secara 
parsial variabel motivasi Y terhadap prestasi 
kerja

Hipotesis Terbukti

Sumber :Data Primer diolah 2013 (Lampiran 5, hal 99)

Daerah penolakan Ho
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4.3.3. Uji Asumsi Klasik

1) Normalitas

Menurut Ghozali (2005: 110) uji normalitas bertujuan untuk menguji 

apakah dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki 

distribusi normal. Dalam penelitian ini metode yang digunakan adalah 

analisis stastistik grafik normal probability plots, apabila titik-titik menyebar 

berhimpit disekitar diagonal menunjukan bahwa residual terdistribusi secara 

normal.

Gambar 4.3
Hasil Uji Normalitas

Sumber: Data Primer diolah 2013 (Lampiran 6, hal 101)

Berdasarkan grafik diatas, titik-titik menyebar berhimpit di sekitar 

diagonal dan hal ini menunjukkan bahwa residual dalam penelitian ini 

terdistribusi secara normal.



63

Gambar 4.4
Hasil Uji Normalitas (Histogram)
Sumber: Data Primer diolah 2013 (lampiran 6, hal 101)

Pada Grafik diatas menunjukkan bahwa kurva tidak menceng ke kiri 

atau menceng kek kanan atau sisi kanan dan sisi kiri sama lebarnya. Sehingga 

menunjukkan bahwa distribusi data dalam penelitian normal.

2) Multikolinieritas

Menurut Ghozali (2005: 91) uji multikolinearitas bertujuan untuk 

menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas 

(independen). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi di 

antara variabel independen. Jika Variance Inflation Factor (VIF) <10 maka 

tidak terdapat multikolinearitas.  Berikut hasil uji multikolinieritas:
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Tabel 4.9

Hasil Uji Multikolinieritas

Sumber: Data Primer diolah 2013 (Lampiran 6, hal 101)

Nilai VIF untuk X1 (motivasi X) adalah sebesar 1,118 sama halnya 

dengan nilai VIF untuk X2 (motivasi Y) yaitu 1,118.Dari kedua variabel bebas 

tersebut tidak ada yang bernilai lebih dari 10. Maka dapat disimpulkan bahwa 

tidak terjadi multikolinearitas antar variabel bebas.

3) Heteroskedastisitas

Menurut Ghozali (2005: 105) uji heteroskedastisitas bertujuan 

menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari 

residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Uji heteroskedastisitas 

dilakukan dengan melihat grafik scatter plot. Apabila terlihat titik-titik 

residual menyebar secara acak baik diatas maupun dibawah angka nol pada 

sumbu Y, maka menggambarkan bahwa tidak terjadi penyimpangan asumsi 

klasik heteroskedastisitas.Berikut hasil uji heteroskedastisitas dalam 

penelitian ini:



65

Sumber: Data Primer diolah (lampiran 6, hal 102)
Grafik 4.5

Hasil Uji Heteroskedastisitas

Dari hasil tersebut terlihat titik-titik residual menyebar secara acak 

baik diatas maupun dibawah angka nol pada sumbu Y.Maka menggambarkan 

bahwa tidak terjadi penyimpangan asumsi klasik heteroskedastisitas.
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Tabel 4.10

Kesimpulan Hasil Penelitian

Hasil Penelitian Keterangan
1. Analisis Deskriptif Mean Persentase Kategori
a. Motivasi X 2,93 73,2% Rajin
b. Motivasi Y 3,03 75,7% Rajin
c. Prestasi Kerja 3,00 75,0% Tinggi

2. Analisis Regresi Linier Berganda thitung ttabel Hasil
Uji parsial (uji t)
H1: Terdapat pengaruh yang signifikan 
secara parsial variabel motivasi X 
terhadap prestasi kerja

3,546 2,015 H1 
diterima

H2: Terdapat pengaruh yang signifikan 
secara parsial variabel motivasi Y
terhadap prestasi kerja

3,782 2,015 H2 
diterima

Uji serempak (uji F) Fhitung Ftabel Hasil
Ha: Terdapat pengaruh yang signifikan 
secara bersama-sama variabel motivasi X 
dan motivasi Y terhadapprestasi kerja

19,893 1,692 Ha 
diterima

Sumber: Data Primer diolah 2013 (lampiran 2, 4, 5, hal 89, 90, 91, 99)

4.4.Pembahasan

4.4.1 Pengaruh Motivasi Teori X dan Teori Y terhadap Prestasi Kerja

Berdasarkan hasil analisis regresi bahwa variabel bebas yaitu Motivasi 

teori X dan Motivasi teori Y berpengaruh signifikan terhadap Prestasi Kerja. Dari 

perhitungan regresi diperoleh persamaan Y = 1.233 + 0,322X1 + 0,264X2 + e. 

Hal ini menandakan bahwa motivasi Teori X dan Motivasi Teori Yberpengaruh 

signifikan terhadap prestasi kerja. Terdapat keterkaitan yang kuat atau signifikan 

antara motivasi Teori X dan Motivasi Teori Yterhadap prestasi kerja. 

Berdasarkan uji secara simultan atau bersama-sama menunjukkan bahwa 

motivasi Teori X dan Motivasi Teori Y berpengaruh signifikan terhadap prestasi 

kerja.nilai F jauh lebih besar dari pada f tabel yaitu sebesar 19.893 dengan nilai 
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signifikansi 0,000. Artinya seluruh dari variabel bebas memiliki pengaruh secara 

simultan terhadap prestasi kerja.

Dengan demikian hipotesis pertama yang menyatakan bahwa terdapat 

pengaruh yang signifikan secara simultan variabel motivasi teori X dan motivasi 

teori Y terhadap prestasi kerja diterima atau TERBUKTI.

Jika dibandingkan dengan penelitian-penelitian sebelumnya, hasil ini 

relevan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Faizah (2008) yang 

menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang kuat dari variabel motivasi kerja baik 

motivasi positif maupun motivasi negatif terhadap kinerja karyawan. Selanjutnya 

Faizah (2008) menambahkan bahwa hal yang perlu dilakukan oleh pimpinan 

adalah menumbuhkan kesadaran diri pada karyawan bahwa bekerja merupakan 

suatu kebutuhan, dan pemberian motivasi positif dan negatif tetap dapat 

diterapkan tetapi yang perlu diingat bahwa pemberian kedua motivasi tersebut 

harus tepat dan seimbang dan juga disesuaikan dengan kondisi para pekerja, 

supaya dapat meningkatkan semangat kerja karyawan.

Hasil ini juga mendukung Krisnawati (2008) yang dalam penelitiannya 

menghasilkan kesimpulan bahwa terdapat pengaruh antara variabel motivasi 

terhadap variabel kinerja, dimana berdasarkan perhitungannya diperoleh nilai 

determinasi adjusted (R2) yang menunjukkan angka 0,373 berarti motivasi 

mempengaruhi kinerja karyawan sebesar 37,3 persen.

Penelitian ini juga searah dengan penelitian Putri (2012) yang menyatakan 

adanya hubungan yang kuat antara motivasi kerja terhadap prestasi kerja 

karyawan. 

Berdasarkan semua hasil yang dibahas diatas menunjukkan bahwa baik 

motivasi positif (teori Y) maupun motivasi negatif (teori X) sesungguhnya dapat 
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berpengaruh secara positif ataupun negatif terhadap kinerja, semuanya tergantung 

pada kepada siapa dan dalam kondisi seperti apa masing-masing motivasi itu 

harus diterapkan.

4.4.2 Pengaruh Motivasi Teori X terhadap Prestasi Kerja

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial atau individu dari variabel Motivasi 

Teori X menunjukkan bahwa variabelMotivasi Teori Xmempunyai pengaruh yang 

signifikan secara individu terhadap prestasi kerja dengan nilai t hitung sebesar 3,546

yang lebih besar dari t tabel yaitu 2,015. Nilai signifikansi untuk X1 adalah 0,001

yang berarti dibawah 0,05, artinya terdapat pengaruh yang signifikan secara parsial 

variabel motivasi X terhadap prestasi kerja. 

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial dari variableMotivasi negatif(teori 

X)menunjukkan bahwa variabel Motivasi negatif memiliki pengaruh yang signifikan 

secara parsial terhadap prestasi kerja karyawan. Adanya pengaruh yang signifikan ini 

menandakan semakin tinggi Motivasi negatif diterapkan maka semakin tinggi

peningkatan variabel prestasi kerja.

Dengan demikian hipotesis kedua yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang 

signifikan secara parsial variabel motivasi X terhadap prestasi kerja diterima atau 

TERBUKTI

Penelitian ini mendukung hasil penelitian yang dilalakukan oleh Faizah (2008) 

yang menyimpulkan bahwa motivasi negatif memiliki pengaruh terhadap kinerja 

karyawan dengan nilai Sumbangan Efektif (SE) sebesar 23,49persen. Artinya sebesar 

23,49 persen motivasi negatif mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini membantah hasil penelitian terdahulu oleh Putri (2012) yang 

menyatakan bahwa variabel motivasi negatif memiliki arah pengaruh negatif terhadap 

prestasi kerja karyawan. Dalam penelitiannya putri (2012) menemukan bahwa secara 
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parsial hanya motivasi positif saja yang berpengaruh positif terhadap prestasi kerja 

karyawan, sementara motivasi negatif justru sebaliknya.

4.4.3 Pengaruh Motivasi Teori Y terhadap Prestasi Kerja

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial atau individu dari variabel 

Motivasi Y menunjukkan bahwa variabelMotivasi Teori Ymempunyai pengaruh 

yang signifikan terhadap prestasi kerja. dari hasil uji t pada variable motivasi Y 

menghasilkan nilai t hitung sebesar 3,782 yang lebih besar dari t tabel yaitu 

2,015. Nilai signifikansi untuk X2 adalah 0,000 yang berarti di bawah 0,05, 

artinya terdapat pengaruh yang signifikan secara parsial motivasi Y terhadap 

prestasi kerja karyawan. 

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial dari variable Motivasi 

Positif (Teori Y) menunjukkan bahwa variabel Motivasi Positif memilik

ipengaruh yang signifikan secara parsial terhadap prestasi kerja karyawan.Adanya 

pengaruh yang signifikan ini menandakansemakin tinggi Motivasi Positif

diterapkan maka semakin tinggi atau berbanding lurusdengan peningkatan 

variabel prestasi kerja. Berdasarkan nilai koefisiennya variabel yang memiliki 

pengaruh secara parsial paling kuat adalah variabel motivasi positif .Artinya 

adalah variabel motivasi positif(teori Y) merupakan variabel yang memiliki 

pengaruh terbesar terhadap kinerja dibandingkan dengan variabel motivasi 

negatif(teori X).

Dengan demikian hipotesis ketigayang menyatakan bahwa terdapat 

pengaruh yang signifikan secara parsial variabel motivasi Y terhadap prestasi 

kerja diterima atau TERBUKTI.

Selanjutnya hasil penelitian ini juga mendukung hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Faizah (2008) yang menyatakan bahwa motivasi positif secara 
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parsial memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan, disamping 

itu motivasi positif juga memiliki pengaruh yang dominan terhadap kinerja 

karyawan jika dibandingkan dengan motivasi negatif.

Hasil ini juga searah dengan pendapat Sunarto (2005) yang dalam 

penelitiannya yang menggunakan teori motivasi positif (teori Y) menyatakan 

bahwa motivasi kerja yang rendah berpengaruh terhadap proses pencapaian 

tujuan, sedangkan semangat yang tinggi berfaedah kepada pencapaian tujuan 

organisasi. Karena itu, motivasi kerja pegawai merupakan faktor penting dalam 

upaya pencapaian tujuan organisasi. Selanjutnya Tjokroamodjoyo dalam Sunarto 

(2005) menegaskan bahwa tanpa motivasi atau semangat kerja yang tinggi, hanya 

menunggu perintah dan kurang inisiatif, dan kurang tanggung jawab, semuanya 

itu tidak berorientasi kepada prestasi dan tanggung jawab.

Hasil penelitian ini juga mendukung hasil penelitian sebelumnya oleh 

putri (2012) yang menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang positif antara 

variabel motivasi positif (teori Y) terhadap prestasi kerja karyawan, dan motivasi 

positif memiliki pengaruh yang lebih dominan jika dibandingkan dengan motivasi 

negatif yang dalam penelitian yang dilakukan Putri (2012) justru berpengaruh 

negatif.

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan teori yang dinyatakan oleh 

Manullang dalam Hasibuan (2006) yang mengatakan bahwa apabila para manajer 

menerapkan teori Y, orang-orang dalam organisasi akan didorong untuk 

berkembang dan orang dapat menggunakan pengetahuan, keterampilan, 

kemampuan, dan imajinasi mereka guna membantu mewujudkan tujuan 

organisasi.Menurut Hasibuan (2006: 161)”Menurut teori Y ini untuk memotivasi 
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karyawan hendaknya dilakukan dengan cara peningkatan partisipasi karyawan, 

kerja sama, dan keterikatan pada keputusan. Tegasnya, dedikasi dan partisipasi 

akan lebih menjamin tercapainya sasaran. Mc Gregor memandang suatu 

organisasi efektif sebagai organisasi apabila menggantikan pengawasan dan 

pengarahan dengan integrasi dan kerja sama serta karyawan ikut berpartisipasi 

dalam pengambilan keputusan.”

Sumbangan penelitian ini terhadap ilmu pengetahuan ditengah-tengah 

penelitian terdahulu dan teori-teori yang sudah ada adalah ikut mendukung bahwa 

motivasi sangat berpengaruh terhadap prestasi kerja. Hal ini dapat di lihat dari 

hasil analisis data bahwa teori motivasi XY berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap prestasi kerja karyawan. Makin sering motivasi diberikan kepada 

karyawan, maka akan meningkatkan prestasi kerja. Peningkatan prestasi kerja 

dengan motivasi juga mempercepat tujuan organisasi/perusahaan.
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BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dijelaskan pada bab IV, 

maka kesimpulan dari penelitian ini adalah:

1. Dari hasil analisis deskriptif Karyawan PT. Nusantara Sakti Wonosari pada 

motivasi Teori Xmenghasilkan rata-rata sebesar 2,93(dengan skala 1-4) berada 

pada kategori “Rajin” dengan nilai persentase 73,2 persen . Pada motivasi Y, 

mayoritas memberikan penilaian dengan rata-rata 3,03,(dengan skala 1-4),

berada pada kategori “Rajin” dengan nilai presentase 75,7 persen. Pada prestasi 

kerja memberikan penilaian rata-rata 3,00(dengan skala 1-4) berada dalam 

kategori “Tinggi” dengan nilai persentase 75 persen.

2. Terdapat pengaruh signifikan bersama-sama atau simultan variabel Motivasi X 

dan Motivasi Y terhadap prestasi kerja karyawan PT. Nusantara  Sakti Wonosari

dapat dilihat F hitung> F tabel (19,893>1,692) dan signifikansi 0,000

3. Terdapat pengaruh signifikan secara parsial antara Motivasi X terhadap prestasi

kerja karyawan dengan nilai t hitung sebesar 3,546 yang lebih besar dari t tabel 

yaitu 2,015. Nilai signifikansi untuk X1 adalah 0,001 yang berarti dibawah 0,05 

artinya terdapat pengaruh yang signifikan secara parsial variabel motivasi X

terhadap prestasi kerja karyawan. 

Dan pengaruh signifikan secara parsial antara Motivasi Y terhadap prestasi kerja 

karyawandengan menghasilkan nilai t hitung sebesar 3,782 yang lebih besar dari 

t tabel yaitu 2,015. Nilai signifikansi untuk X2 adalah 0,000 yang berarti di 

bawah 0,05,
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4. Variabel yang paling mempengaruhi adalah motivasi Ydengan menghasilkan 

nilai t hitung sebesar 3,782 yang lebih besar dari t tabel yaitu 2,015. Variabel

motivasi Y yang lebih dominan mempengaruhi prestasi kerja karyawan PT. 

Nusantara Sakti Wonosari

5.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan tersebut maka disampaikan beberapa saran. Saran 

disampaikan berdasarkan penilaian karyawan yang masih dinilai kurang sesuai 

dengan keinginan karyawan. Adapun saran yang disampaikan sebagai berikut:

1. Dari hasil analasis deskriptif PT. Nusantara Sakti Wonosari Gunungkidul 

mayoritas memberikan penilaian “rajin” mengenai motivasi X dengan rata-rata 

sebesar 2,93 (dengan skala 1-4) yang berada pada kategori “Rajin” dengan 

persentase sebesar 73,2 persen. Hal ini membuktikan bahwa karyawanPT. 

Nusantara Sakti Wonosari menerapkan motivasi X dengan baik. Pada motivasi Y 

mayoritas memberikan penilaianbaik pada Motivasi Y dengan nilai rata-rata 3,03 

(dengan skala 1-4) dan presentase 75,7 persen. Hal ini membuktikan bahwa 

karyawanPT. Nusantara Sakti Wonosari banyak yang mempunyai motivasi Y. 

Sehingga motivasi Y dominan terhadap karyawan PT. Nusantara Sakti

Wonosari.Saran dari peneliti adalah perusahaan harus meningkatkan motivasi 

dalam peusahaannya, khususnya motivasi positif (motivasi teori Y) kepada para 

karyawannya. Karena berdasarkan hasil uji secara parsial varibel motivasi positif 

(motivasi teori Y) memiliki pengaruh yang lebih kuat/lebih dominan.

2. Pada variabel Prestasi Kerja (Y)mayoritas rata-rata memiliki prestasi kerja yang 

tinggi dengan rata-rata skor sebesar 3,00 (dengan skala 1-4) dan presentase 75 



74

persen yaitu berada pada kategori “Tinggi”. Saran dari peneliti adalah 

perusahaan lebih baik mengapresiasi karyawan yang berprestasi kerja dengan 

memberikaninsentif dan penghargaan pada karyawan yang berprestasi serta 

menjamin karir karyawan.
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LAMPIRAN 1

KUESIONER PENELITIAN
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Kepada

Yth: Bapak/Ibu/Saudara/i

Di Tempat

Dengan Hormat,

Sehubungan dengan penelitian yang dilakukan sebagai penunjang skripsi yang 

berjudul “PENGARUH MOTIVASI KERJA TERHADAP PRESTASI KERJA 

KARYAWAN” yang disusun sebagai slah satu syarat kelulusan program S1 Jurusan 

Manajemen, Fakultas Ekonomi, Universitas Islam Indonesia, Yogyakarta. Kami memohon 

kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/i untuk mengisi kuesioner yang terlampir berikut ini. 

Kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/i untuk menjawab pertanyaan-pertanyaan yang diajukan dalam 

kuesioner ini sangat berharga bagi keberhasilan penelitian ini dan seluruh jawaban yang 

Bapak/Ibu/Saudara/i berikan akan kami rahasiakan.

Atas bantuan dan kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/i dalam mengisi kuesioner ini, dengan 

rendah hati saya ucapkan terimakasih

Yogyakarta, 10 Mei 2013

Dosen Pembimbing Peneliti

Drs. Budi Sudjijono, M.M Regita Ariyani
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PETUNJUK PENGISIAN

1. Berilah tanda silang (X) pada jawaban yang sesuai dengan keadaan saudara/i.

2. Pilih jawaban yang tepat, kemudian beri tanda silang (X) pada kolom yang tersedia

SS = Sangat Setuju

S = Setuju

TS = Tidak Setuju

STS = Sangat Tidak Setuju

3. Hanya diperkenankan memilih salah satu alternatif jawaban dari setiap pernyataan

4. Jawaban yang benar adalah jawaban yang sesuai kenyataan dimana saudara/i bekerja

Skor Jawaban Koesioner Positif

Jawaban Skor

SS 1

S 2

TS 3

STS 4

Skor Jawaban Koesioner Negatif

Jawaban Skor

SS 4

S 3

TS 2

STS 1
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MOTIVASI X (NEGATIF) (X1)

NO PERNYATAAN SS S TS STS

1 2 3 4

1 Saya tidak menyukai persaingan untuk mendapatkan posisi 

yang saya inginkan

2 Saya menyukai persaingan untuk mendapatkan posisi yang 

saya inginkan

3 Adanya bonus meningkatkan motivasi saya dalam bekerja

4 Saya tetap termotivasi untuk bekerja meskipun tidak ada bonus

5 Pimpinan akan memberi sanksi tegas apabila hasil pekerjaan 

saya mengecewakan

6 Dalam melakukan pekerjaan saya lebih menyukai adanya 

paksaan dari pimpinan

7 Dalam melakukan pekerjaan saya tidak menyukai adanya 

paksaan dari pimpinan

8 Saya akan lebih termotivasi untuk bekerja jika diberi upah yang 

tinggi

9 Saya tetap termotivasi untuk bekerja meski dengan upah yang 

kecil

10 Saya malas bekerja terlebih lagi pekerjaan itu tidak saya sukai

11 Upah merupakan faktor utama saya bekerja di perusahaan ini

12 Apabila perusahaan lain menawarkan upah lebih tinggi saya 

siap untuk keluar
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13 Saya tidak suka adanya perubahan

14 Saya akan bekerja saat diperintah

15 Saya akan bekerja tanpa harus diperintah

MOTIVASI Y (POSITIF) (X2)

NO PERNYATAAN SS S TS STS

4 3 2 1

1 Saya memiliki dedikasi yang tinggi terhadap pekerjaan saya

2 Saya melakukan pekerjaan saya semata-mata untuk 

menggugurkan kewajiban

3 Saya selalu berpartisipasi memberikan ide dalam rapat

4 Saya menerima komentar dari orang lain dengan lapang dada

5 Saya memiliki rasa cinta terhadap perusahaan tempat dimana 

saya bekerja

6 Saya menyelesaikan pekerjaan saya tepat waktu

7 Pekerjaan saya sering tidak selesai

8 Saya tau apa yang akan saya lakukan tanpa diperintah

9 Jika pekerjaan saya telah selesai saya tidak keberatan 

membantu rekan kerja

10 Saya senang memberikan kontribusi dalam pengambilan 

keputusan

11 Saya jarang bahkan hampir tidak pernah memberikan pendapat

12 Saya bangga telah bergabung dengan perusahaan ini

13 Saya bergabung di perusahaan ini bukan karna cita-cita saya
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14 Saya berusaha untuk mencapai tujuan perusahaan

15 Saya selalu berusaha untuk lebih baik lagi

16 Saya sudah cukup puas atas apa yang saya lakukan selama ini

PRESTASI KERJA (Y)

NO PERNYATAAN SS S TS STS

4 3 2 1

1 Pekerjaan saya selalu mencapai target

2 Saya menguntungkan perusahaan

3 Saya sering mengecewakan atasan saya

4 Saya selalu membuat perencanaan kerja dan mengevaluasi 

hasil kerja saya sendiri

5 Saya berani mengambil keputusan untuk hal-hal yang 

berhubungan dengan pekerjaan saya

6 Saya ragu-ragu untuk mengambil keputusan

7 Saya memberikan pengaruh baik kepada bawahan atau rekan 

kerja untuk mencapai tujuan

8 Saya membuat bawahan atau rekan kerja saya takut kepada 

saya

9 Saya memahami tugas, kewajiban dan wewenang saya sebagai 

seorang karyawan

10 Saya sering mendapatkan teguran atas tugas saya

11 Saya selalu berusaha menjaga kerja sama yang baik dengan 

karyawan lain dan atasan

12 Saya susah berkomunikasi dengan rekan kerja
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13 Saya selalu menyelesaikan pekerjaan yang menjadi tanggung 

jawab saya

14 Saya sering menunda pekerjaan sehingga pekerjaan menumpuk

15 Saya tidak pernah terlambat datang ke kantor

16 Saya sering bolos kerja

17 Saya melakukan pekerjaan tanpa disuruh

18 Jika tidak diperintah saya tidak akan bekerja
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LAMPIRAN 2

INPUT DATA KUISIONER
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Input data Kuisioner X1

Responden X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11 X1.12 X1.13 X1.14 X1.15 Motivasi X
1 4 4 4 4 4 4 4 2 3 3 3 2 2 3 2 3,2

2 3 3 4 3 4 3 4 3 2 3 3 3 3 2 3 3,07

3 1 1 1 1 1 1 1 3 3 3 3 2 3 2 2 1,87

4 2 3 3 2 3 4 3 2 3 3 2 2 2 4 4 2,8

5 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 2 3,13

6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3,73

7 2 2 1 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 3 3 2,87

8 2 3 2 3 3 2 2 4 4 4 4 4 4 2 3 3,07

9 2 4 1 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 4 2,73

10 3 3 3 2 3 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2 2,6

11 4 4 3 4 4 2 3 3 3 4 3 3 4 1 1 3,07

12 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3,93

13 3 4 4 4 4 4 4 1 1 1 4 4 4 4 4 3,33

14 2 2 1 2 1 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 1,67

15 4 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 4 4 3,67

16 3 3 3 3 3 3 3 1 2 2 2 2 3 3 3 2,6

17 3 3 3 3 3 4 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2,87

18 2 1 1 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2,6

19 3 4 4 4 4 1 1 4 3 4 3 4 4 4 4 3,4

20 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 3 4 4 4 3,6

21 4 4 2 3 3 4 4 2 3 3 3 3 3 2 1 2,93

22 4 4 1 4 4 4 4 1 4 4 4 4 3 1 1 3,13

23 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 1 1 3

24 4 4 2 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3,47

25 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 4 4 4 3 3 3,07

26 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3,27

27 3 3 3 3 1 1 1 1 1 1 3 3 3 3 3 2,2

28 3 4 4 4 3 3 3 2 3 3 3 4 3 1 1 2,93

29 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 3 3 1 1,53

30 4 4 2 3 3 3 3 1 1 3 3 1 3 2 3 2,6

31 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3,53

32 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3,2

33 4 3 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 3,53

34 4 4 2 3 3 3 3 2 2 4 3 4 4 3 3 3,13

35 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3,6

36 3 3 3 4 3 2 3 2 4 3 3 3 3 3 4 3,07

37 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 4 4 4 3 3 3

38 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2,27

39 2 2 1 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2

40 4 4 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3,07

41 2 2 2 2 1 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2,2

42 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2,8

43 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2,07

44 4 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 2 4 3,53

45 4 4 1 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2,53

46 4 4 4 4 4 2 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3,47
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Input data Kuisioner X2

Responden X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 X2.11 X2.12 X2.13 X2.14 X2.15 X2.16 Motivasi Y
1 2 2 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 3,44
2 3 3 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 3 2 3 3,44
3 2 2 2 4 3 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 1 1,94
4 3 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3,69
5 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3,75
6 3 4 3 3 4 3 4 3 1 1 1 1 1 1 1 4 2,38
7 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3,63
8 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3,75
9 2 3 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3,50
10 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3,75
11 1 1 1 4 3 1 1 2 2 2 2 2 1 1 2 3 1,81
12 4 4 4 4 4 4 4 3 1 1 1 1 1 2 2 4 2,75
13 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3,88
14 2 2 3 3 3 2 3 2 1 2 2 3 2 2 3 2 2,31
15 3 3 4 4 4 4 3 2 4 4 3 4 4 4 3 4 3,56
16 3 2 4 4 3 3 3 4 1 1 1 1 1 1 1 4 2,31
17 2 2 2 4 3 1 1 2 2 1 1 1 2 2 2 3 1,94
18 3 3 4 4 3 3 4 4 1 1 2 2 1 1 1 4 2,56
19 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3,88
20 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 3 4 3,81
21 1 1 1 4 3 3 3 4 4 3 4 4 2 2 2 2 2,69
22 1 1 1 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2,06
23 1 1 1 4 3 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1,81
24 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 2 4 3,69
25 3 2 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3,69
26 3 3 3 4 4 4 2 4 1 4 4 4 4 2 4 4 3,38
27 1 3 4 3 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1,63
28 1 1 2 4 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2,06
29 1 1 3 3 3 2 2 2 2 2 1 1 1 2 1 1 1,75
30 3 2 4 3 4 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1 2,13
31 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 2 2 3 3,50
32 3 3 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3,50
33 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3,75
34 3 3 4 4 3 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 3 2,31
35 3 4 4 1 1 1 1 1 4 3 4 4 4 4 4 4 2,94
36 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 2 4 4 4 4 3,63
37 3 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3,63
38 3 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 1 4 3,50
39 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3,81
40 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 2 3 3,63
41 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3,69
42 3 3 4 4 3 3 3 4 1 1 1 1 1 1 1 3 2,31
43 1 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3,56
44 4 3 4 2 2 1 1 1 4 4 3 4 3 4 3 4 2,94
45 2 2 4 4 3 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2,19
46 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3,69
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Input data Kuisioner Y

Responden Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Y1.6 Y1.7 Y1.8 Y1.9 Y1.10 Y1.11 Y1.12 Y1.13 Y1.14 Y1.15 Y1.16 Y1.17 Y.18 Prestasi Kerja (Y)
1 4 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3,17
2 3 3 3 1 1 1 1 1 1 3 3 3 3 3 1 3 4 3 2,28
3 3 2 2 3 2 1 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 4 4 2,61
4 4 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 3,11
5 4 4 4 3 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3,28
6 3 2 3 3 3 2 2 3 3 4 4 4 3 3 3 3 2 2 2,89
7 4 1 4 4 3 3 2 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3,44
8 4 4 4 4 4 4 1 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3,50
9 4 4 4 3 3 2 2 2 3 4 4 4 4 3 2 3 4 4 3,28
10 3 2 3 3 2 2 3 2 3 4 2 3 2 3 3 4 4 4 2,89
11 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 2,89
12 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3,61
13 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3,28
14 3 3 3 3 2 2 2 2 3 4 3 3 3 4 2 3 4 4 2,94
15 4 1 4 4 4 4 1 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3,61
16 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 4 2,89
17 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 3 4 4 1 1 1 4 4 3,22
18 2 3 3 3 1 2 1 1 2 3 2 2 1 2 2 3 4 3 2,22
19 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3,28
20 3 3 3 3 3 3 2 2 3 4 4 4 3 3 3 2 4 4 3,11
21 4 2 3 3 3 3 2 2 4 3 4 4 3 3 3 3 4 4 3,17
22 3 2 2 2 3 2 1 2 2 1 1 2 2 2 2 2 3 3 2,06
23 4 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 4 4 2,83
24 4 4 4 3 3 2 1 3 3 2 3 3 3 4 4 3 4 4 3,17
25 3 3 3 3 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3,11
26 4 2 3 3 3 3 1 1 3 3 1 3 2 3 3 2 4 3 2,61
27 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 3 3 1 1 1 3 3 1,67
28 4 2 3 3 4 4 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 3,11
29 2 1 2 1 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 3 3 1,83
30 3 2 2 3 1 1 2 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 4 2,39
31 4 3 4 3 3 3 1 3 3 4 4 4 2 3 4 4 4 4 3,33
32 4 3 4 4 2 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 3,44
33 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3,67
34 3 3 2 3 4 3 2 3 3 2 2 2 4 4 3 2 4 4 2,94
35 4 4 4 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3,28
36 4 2 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3,39
37 4 4 4 4 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4 3,11
38 3 2 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 2 3 3 4 4 3,22
39 3 3 3 3 3 3 1 2 2 2 2 3 3 3 3 2 4 4 2,72
40 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3,61
41 1 1 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 2,83
42 3 4 4 4 2 3 2 3 3 2 2 3 2 3 3 2 4 3 2,89
43 3 3 2 3 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 4 4 2,78
44 4 4 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 4 4 3,00
45 4 4 3 3 3 2 1 2 2 3 3 2 3 3 3 3 4 4 2,89
46 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3,28
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LAMPIRAN 3

ANALISA DESKRIPTIF
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Analisa deskriptif motivasi X

Responden X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11 X1.12 X1.13 X1.14 X1.15
1 4 4 4 4 4 4 4 2 3 3 3 2 2 3 2

2 3 3 4 3 4 3 4 3 2 3 3 3 3 2 3

3 1 1 1 1 1 1 1 3 3 3 3 2 3 2 2

4 2 3 3 2 3 4 3 2 3 3 2 2 2 4 4

5 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 2

6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3

7 2 2 1 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 3 3

8 2 3 2 3 3 2 2 4 4 4 4 4 4 2 3

9 2 4 1 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 4

10 3 3 3 2 3 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2

11 4 4 3 4 4 2 3 3 3 4 3 3 4 1 1

12 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4

13 3 4 4 4 4 4 4 1 1 1 4 4 4 4 4

14 2 2 1 2 1 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2

15 4 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 4 4

16 3 3 3 3 3 3 3 1 2 2 2 2 3 3 3

17 3 3 3 3 3 4 3 2 3 3 3 3 3 2 2

18 2 1 1 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3

19 3 4 4 4 4 1 1 4 3 4 3 4 4 4 4

20 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 3 4 4 4

21 4 4 2 3 3 4 4 2 3 3 3 3 3 2 1

22 4 4 1 4 4 4 4 1 4 4 4 4 3 1 1

23 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 1 1

24 4 4 2 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4

25 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 4 4 4 3 3

26 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3

27 3 3 3 3 1 1 1 1 1 1 3 3 3 3 3

28 3 4 4 4 3 3 3 2 3 3 3 4 3 1 1

29 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 3 3 1

30 4 4 2 3 3 3 3 1 1 3 3 1 3 2 3

31 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3

32 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3

33 4 3 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4

34 4 4 2 3 3 3 3 2 2 4 3 4 4 3 3

35 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4

36 3 3 3 4 3 2 3 2 4 3 3 3 3 3 4

37 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 4 4 4 3 3

38 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3

39 2 2 1 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2

40 4 4 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4

41 2 2 2 2 1 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3

42 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3

43 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3

44 4 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 2 4

45 4 4 1 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2

46 4 4 4 4 4 2 3 3 3 4 3 3 4 4 3

3,07 3,22 2,63 3,04 3,07 2,85 2,83 2,41 2,78 3,00 3,11 3,09 3,28 2,78 2,85
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Analisa deskriptif motivasi Y

Responden X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 X2.11 X2.12 X2.13 X2.14 X2.15 X2.16
1 2 2 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4

2 3 3 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 3 2 3

3 2 2 2 4 3 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 1

4 3 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4

5 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4

6 3 4 3 3 4 3 4 3 1 1 1 1 1 1 1 4

7 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4

8 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4

9 2 3 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4

10 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4

11 1 1 1 4 3 1 1 2 2 2 2 2 1 1 2 3

12 4 4 4 4 4 4 4 3 1 1 1 1 1 2 2 4

13 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4

14 2 2 3 3 3 2 3 2 1 2 2 3 2 2 3 2

15 3 3 4 4 4 4 3 2 4 4 3 4 4 4 3 4

16 3 2 4 4 3 3 3 4 1 1 1 1 1 1 1 4

17 2 2 2 4 3 1 1 2 2 1 1 1 2 2 2 3

18 3 3 4 4 3 3 4 4 1 1 2 2 1 1 1 4

19 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4

20 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 3 4

21 1 1 1 4 3 3 3 4 4 3 4 4 2 2 2 2

22 1 1 1 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

23 1 1 1 4 3 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1

24 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 2 4

25 3 2 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4

26 3 3 3 4 4 4 2 4 1 4 4 4 4 2 4 4

27 1 3 4 3 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2

28 1 1 2 4 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

29 1 1 3 3 3 2 2 2 2 2 1 1 1 2 1 1

30 3 2 4 3 4 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1

31 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 2 2 3

32 3 3 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3

33 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4

34 3 3 4 4 3 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 3

35 3 4 4 1 1 1 1 1 4 3 4 4 4 4 4 4

36 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 2 4 4 4 4

37 3 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4

38 3 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 1 4

39 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4

40 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 2 3

41 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4

42 3 3 4 4 3 3 3 4 1 1 1 1 1 1 1 3

43 1 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4

44 4 3 4 2 2 1 1 1 4 4 3 4 3 4 3 4

45 2 2 4 4 3 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2

46 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3

2,72 2,80 3,48 3,76 3,20 3,11 3,07 3,09 2,85 2,87 2,87 2,85 2,91 2,96 2,72 3,28
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Analisa deskriptif Prestasi Kerja (Y)

Responden Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Y1.6 Y1.7 Y1.8 Y1.9 Y1.10 Y1.11 Y1.12 Y1.13 Y1.14 Y1.15 Y1.16 Y1.17 Y.18
1 4 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4
2 3 3 3 1 1 1 1 1 1 3 3 3 3 3 1 3 4 3
3 3 2 2 3 2 1 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 4 4
4 4 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4
5 4 4 4 3 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4
6 3 2 3 3 3 2 2 3 3 4 4 4 3 3 3 3 2 2
7 4 1 4 4 3 3 2 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4
8 4 4 4 4 4 4 1 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4
9 4 4 4 3 3 2 2 2 3 4 4 4 4 3 2 3 4 4

10 3 2 3 3 2 2 3 2 3 4 2 3 2 3 3 4 4 4
11 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4
12 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4
13 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4
14 3 3 3 3 2 2 2 2 3 4 3 3 3 4 2 3 4 4
15 4 1 4 4 4 4 1 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4
16 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 4
17 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 3 4 4 1 1 1 4 4
18 2 3 3 3 1 2 1 1 2 3 2 2 1 2 2 3 4 3
19 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4
20 3 3 3 3 3 3 2 2 3 4 4 4 3 3 3 2 4 4
21 4 2 3 3 3 3 2 2 4 3 4 4 3 3 3 3 4 4
22 3 2 2 2 3 2 1 2 2 1 1 2 2 2 2 2 3 3
23 4 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 4 4
24 4 4 4 3 3 2 1 3 3 2 3 3 3 4 4 3 4 4
25 3 3 3 3 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4
26 4 2 3 3 3 3 1 1 3 3 1 3 2 3 3 2 4 3
27 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 3 3 1 1 1 3 3
28 4 2 3 3 4 4 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4
29 2 1 2 1 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 3 3
30 3 2 2 3 1 1 2 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 4
31 4 3 4 3 3 3 1 3 3 4 4 4 2 3 4 4 4 4
32 4 3 4 4 2 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4
33 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4
34 3 3 2 3 4 3 2 3 3 2 2 2 4 4 3 2 4 4
35 4 4 4 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4
36 4 2 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4
37 4 4 4 4 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4
38 3 2 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 2 3 3 4 4
39 3 3 3 3 3 3 1 2 2 2 2 3 3 3 3 2 4 4
40 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 4 4 3 3 4 4
41 1 1 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4
42 3 4 4 4 2 3 2 3 3 2 2 3 2 3 3 2 4 3
43 3 3 2 3 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 4 4
44 4 4 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 4 4
45 4 4 3 3 3 2 1 2 2 3 3 2 3 3 3 3 4 4
46 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4

3,41 2,80 3,15 3,13 2,80 2,59 2,04 2,57 2,80 3,11 2,98 3,17 2,98 3,00 2,87 2,87 3,85 3,80



94

LAMPIRAN 4

HASIL UJI VALIDITAS

HASIL UJI RELIABILITAS
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Uji Validitas Variabel motivasi X1
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Uji Validitas Variabel Motivasi Y (X2)
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Uji Validitas Variabel Y
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Hasil Uji Reliabilitas Variabel Teori X (X1)

Hasil Uji Reliabilitas Variabel Teori Y (X2)

Hasil Uji Reliabilitas Variabel Prestasi Kerja (Y)
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LAMPIRAN 5

UJI ANALISIS REGRESI LINIER 

BERGANDA

UJI F

Uji t
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Perhitungan Regresi Berganda Pengaruh Motivasi Kerja (Dengan menggunakan Teori 

X (X1) dan Teori Y (X2) Terhadap Prestasi Kerja (Y)
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LAMPIRAN 6

UJI ASUMSI KLASIK
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Uji Normalitas
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Uji Multikolinieritas

Uji Heteroskedastisitas
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LAMPIRAN 7

SURAT KETERANGAN PENELITIAN

FOTO PERUSAHAAN
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Foto Perusahaan

Foto 1.1 Tampilan perusahaan

Foto 1.2 Bagian keuangan
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Foto 1.3 Sales/Pemasaran
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LAMPIRAN 8

DATA DIRI PENULIS
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DATA DIRI PENELITI

Nama : Regita Ariyani

Tempat Tanggal Lahir : Gunungkidul, 21 Januari 1992

Alamat : Jl. Dworowati 149b, Mancasan Kidul, Depok, Condongcatur, 

  Sleman, DIY

e-mail : regita.ariyani@gmail.com

No. Mahasiswa : 09311146

Pendidikan :1. Sekolah Dasar Negri Siraman I Wonosari

2. Sekolah Menengah Pertama 2 Wonosari

3. Sekolah Menengah Atas 2 Playen

4. Universitas Islam Indonesia

Mahasiswa Fakultas Ekonomi Jurusan Manajemen Universitas Islam Indonesia
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