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ABSTRAK

Jannah (NIM. 1320310155). Pengaruh Penilaian Kerja dan Keterbukaan
Nilai Kinerja terhadap Motivasi Kerja di CV. Surya Indah Motor Kudus.
Skripsi. Syariah dan Ekonomi Islam. STAIN Kudus. 2017.

Tujuan penelitian ini adalah: pertama, untuk menjelaskan pengaruh
penilaian kerja terhadap motivasi kerja di CV. Surya Indah Motor Kudus.
Kedua, untuk menjelaskan pengaruh keterbukaan nilai Kkinerja terhadap
motivasi kerja di CV. Surya Indah Motor Kudus. Ketiga, untuk menjelaskan
pengaruh penilaian kerja dan keterbukaan nilai kinerja terhadap motivasi
kerja di CV. Surya Indah Motor Kudus.

Jenis penelitian ini adalah penelitian lapangan (field research)
dengan pendekatan kuantitatif. Pengumpulan data menggunakan metode
angket yang disebar langsung kepada karyawan sebanyak 30 di CV. Surya
Indah Motor Kudus. Metode analisis data yang digunakan yaitu analisis
regresi linier berganda dan uji statistik T.

Adapun hasil temuan penelitian ini adalah: Pertama, pengaruh
penilaian kerja terhadap motivasi kerja di CV. Surya Indah Motor Kudus hal
ini terlihat dari nilai koefisiensi sebesar 0,919 dengan nilai signifikan 0,003
< 0,05. Kedua, pengaruh keterbukaan nilai kinerja terhadap motivasi kerja
di CV. Surya Indah Motor Kudus hal ini terlihat dari diperoleh nilai
koefisiensi sebesar 1,004 dengan nilai signifikan 0,000 < 0,05. Ketiga,
terdapat pengaruh penilaian kerja dan keterbukaan nilai kinerja terhadap
motivasi kerja di CV. Surya Indah Motor Kudus hal ini terlihat dari hasil uji
F diperoleh F pitung™> F tanel (83,404 > 0,361), serta nilai signifikan 0,000 <
0,05 oleh karena itu bisa dinyatakan bahwa Ho ditolak.

Kata Kunci: Penilaian Kerja, Keterbukaan Nilai Kinerja, Motivasi Kerja
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Salah satu masalah nasional yang dihadapi oleh bangsa Indonesia saat
ini adalah penanganan terhadap rendahnya kualitas sumber daya manusia.
Jumlah sumber daya manusia yang besar apabila dapat didayagunakan secara
efektif dan efisien akan bermanfaat untuk menunjang gerak lajunya
pembangunan nasional yang berkelanjutan. Melimpahnya sumber daya
manusia yang ada saat ini mengharuskan berfikir secara seksama yaitu
bagaimana dapat bermanfaat sumber daya manusia secara optimal. Agar di
masyarakat tersedia sumber daya manusia yang handal, lapangan pekerjaan
yang memadai. Kelemahan dalam penyediaan berbagai fasilitas tersebut akan
menyebabkan keresahan sosial yang berdampak kepada keamanan
masyarakat. Saat ini kemampuan intelektualnya maupun keterampilan teknis
yang dimiliki.!

Dalam melakukan penilaian terhadap pelaksanaan pekerjaan atau
kerja, seseorang karyawan harus memiliki pedoman dan dasar-dasar penilaian.
Pedoman dan dasar-dasar penilaian tersebut dapat dibedakan dalam aspek-
aspek penilaian. Yang dimaksud dengan aspek penilaian disini adalah hal-hal
yang pada dasarnya merupakan sifat-sifat atau ciri-ciri yang dapat
menunjukkan bahwa pelaksanaan suatu pekerjaan tertentu dapat berjalan
dengan lancar dan berhasil dengan baik.?

Kinerja adalah tingkat pencapaian hasil atau pelaksanaan tugas
tertentu.Kinerja perusahaan adalah tingkat pencapaian hasil dalam rangka
mewujudkan tujuan perusahaan. Manajemen kinerja adalah keseluruhan

kegiatan yang dilakukan untuk meningkatkan Kkinerja perusahaan atau

Teman Koesmono, Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Motivasi dan Kepuasan
Kerja Serta Kinerja Karyawan pada Sub Sektor Industri Pengolahan Kayu Skala Menengah di
Jawa Timur, Jurnal Manajemen & Kewirausahaan. Vol. 7, No.2, September 2005, him. 171-188.

2 Jhon Soeprihanto, Penilaian Kinerja dan Pengembangan Karyawan, BPFE,
Yogyakarta, 2012, him. 23.



organisasi, termasuk kinerja masing-masing individu, kinerja kelompok dan
kinerja perusahaan, dipengaruhi oleh banyak faktor intern dan ekstern
organisasi.®

Motivasi kerja adalah daya pendorong yang mengakibatkan seseorang
anggota organisasi mau dan rela untuk mengerahkan kemampuan dalam
bentuk keahlian atau keterampilan, 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 (SDM) memiliki peran penting sebagai potensi
penggerak seluruh aktivitas perusahaan. Setiap perusahaan harus bisa
menjaga, memelihara dan meningkatkan kualitas kinerja SDM yang dimiliki.
Salah satu cara yang dapat dilakukan oleh perusahaan dalam meningkatkan
kualitas kinerja adalah dengan memberikan perhatian berupa motivasi kerja
kepada karyawannya.’

Berdasarkan penjelasan pada latar belakang diatas maka judul
penelitian ini adalah penilaian kerja dan keterbukaan nilai kinerja terhadap
motivasi kerja karyawan CV. Surya Indah Motor Kudus, dan dalam sebuah
perusahaan tentunya memiliki SOP (sistem operasional prosedur) masing-
masing. Dan didalam CV. Surya Indah Motor Kudus setiap karyawan yang
akan mengerjakan mobil yang rusak di dalam setiap mobil sudah ada panduan
dan tata cara pengerjaannya sesuai dengan SOP (Sistem Operasional Prosedur)
dari perusahaan tersebut, dan ketika karyawan tidak melakukan semua cara-
cara dan tahapan di dalam buku tersebut dan ketika satu hari atau beberapa
hari kemudian mobil tersebut rusak kembali karena, karyawan tidak

mengerjakan mobil sesuai dengan tata cara yang sudah diberikan. Maka

®payaman J. Simanjuntak, Manajemen dan Evaluasi Kinerja, Fakultas Ekonomi
Universitas Indonesia, Jakarta, 2005, him. 1-2.

*Yuli Suwanti, Pengaruh Kompensasi dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan
pada PT. Tunas Hijau Samarinda, Jurnal llmu Administrasi Bisnis, 2013, him. 43.

® Sindi Larasati Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan Wilayah Telkom
Jabar Barat Utara (Witel Bekasi), Jurnal Manajemen dan Organisasi, VVol. V, No. 3, Desember
2014.



perusahaan akan menegur atau memberikan hukuman kepada karyawan
tersebut karena tidak menggunkan SOP (Sistem Opersional Prosedur) dari
perusahaan.

Kinerja dalam suatu organisasi merupakan suatu tolak ukur untuk
menentukan berhasil atau tidaknya organisasi dalam mencapai tujuan yang
telah diterapkan.Kinerja suatu organisasi sangat ditentukan oleh kualitas
kinerja karyawan bekerja di dalamnya. Kinerja karyawan dapat dikatakan baik
apabila karyawan tersebut dapat menjalankan tugas yang dibebankan
kepadanya sampai tuntas, karena pada umumnya kinerja dinilai dari apa yang
telah dikerjakan oleh karyawan tersebut dan bagaimana hasil kerja yang telah
dicapai selama bekerja.®

Berdasarkan uraian di atas maka judul dalam penelitian ini, yaitu
“Pengaruh Penilaian Kerja dan Keterbukaan Nilai Kinerja Terhadap
Motivasi Kerja di CV. Surya Indah Motor Kudus”

B. Batasan Masalah
1. Obyek penelitian dilaksanakan di CV. Surya Indah Motor Kudus bagian
service.
2. Dalam penelitian ini menggunakan variabel penilaian kerja, keterbukaan

nilai kinerja dan motivasi kerja.

C. Rumusan Masalah
Dari latar belakang di atas bisa diambil rumusan masalah sebagai
berikut:
1. Apakah penilaian kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja di CV. Surya
Indah Motor Kudus?
2. Apakah keterbukaan nilai kinerja berpengaruh terhadap motivasi kerja di
CV. Surya Indah Motor Kudus?

® Elaine Tjeng, dkk, Pengaruh Program Pelatihan dan Pengembangan terhadap Kinerja
Karyawan pada PT. Bank Central Asia, Thk, Jurnal Wawasan Manajemen, Vol. 1, No. 3, Oktober
2013.



3. Apakah penilaian kerja dan keterbukaan nilai kinerja berpengaruh
terhadap motivasi kerja di CV. Surya Indah Motor Kudus?

D. Tujuan Penelitian
1. Untuk menguji secara empiris pengaruh penilaian kerja terhadap motivasi
kerja CV. Surya Indah Motor Kudus.
2. Untuk menguji secara empiris keterbukaan nilai kinerja terhadap motivasi
kerja terhadap CV. Surya Indah Motor Kudus.
3. Untuk menguji secara empiris pengaruh penilaian kerja dan keterbukaan

nilai kinerja terhadp motivasi kerja di CV. Surya Indah Motor Kudus.

E. Kegunaan Hasil Penelitian
Penilitian ini diharapakan mampu memberikan manfaat secara teoritis
maupun secara praktis. Adapun melihat dari penelitian ini adalah sebagai
berikut:
1. Manfaat teoritis

a. Menambah referensi bagi peneliti lain, yang ingin meneliti tentang
kemungkinan faktor-faktor lain yang dapat berpengaruh terhadap
penilaian kerja, keterbukaan nilai kinerja serta motivasi.

b. Memberikan kontribusi terhadap khasanah ilmu pengetahuan, artinya
dapat memperkuat tentang telah penilaian kerja, keterbukaan nilai
kinerja dan motivasi.

2. Manfaat Praktis

a. Hasil penelitian diharapkan dapat menjadi motivasi karyawan untuk
meningkatkan kinerjanya dan selalu berprestasi di dalam pekerjaannya.

b. Menjadikan karyawan menghormati atasan, bekerja sama dengan

atasan, dan mempunyai loyalitas pada perusahaan.



F. Sistematika Penulisan Skripsi
1. Bagian Awal
Dalam bagian ini terdiri dari halaman judul, halaman nota

persetujuan pembimbing, halaman pengesahan skripsi, surat pernyataan

keaslian, halaman motto, halaman persembahan, kata pengantar, daftar isi,

daftar tabel, daftar gambar, dan abstraksi.

2. Bagian Isi

Bagian isi terdiri dari beberapa bab, yaitu:

BAB | : PENDAHULUAN
Bab ini meliputi latar belakang masalah, batasan masalah,
rumusan masalah, tujuan penelitian, kegunaan hasil
penelitian dan sistematika penulisan skripsi.

BAB Il : LANDASAN TEORI
Bab ini meliputi landasan teori ketiga variabel, hasil
penelitian terdahulu, kerangka berfikir dan perumusan
hipotesis.

BAB Il : METODE PENELITIAN
Bab ini meliputi jenis dan pendekatan penelitan, jenis data,
populasi dan sampel penelitian, teknik pengumpulan data,
desain dan definisi operasional variabel penelitian, uji
validitas dan reliabilitas, teknik analisis data, uji asumsi
klasik dan data statistik.

BAB IV : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Bab ini meliputi hasil penelitian terdiri dari gambaran
umum objek penelitian, gambaran responden, deskripsi data
penelitian, validitas dan reliabilitas, teknik analisis data,
analisis dan pembahasan.

BAB V : PENUTUP
Bab ini berisi tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian,

saran dan penutup.



3. Bagian Akhir
Dalam bagian ini daftar pustaka, lampiran-lampiran, dan daftar

riwayat pendidikan.



BAB I1
LANDASAN TEORI

A. Penilaian Kerja
1. Pengertian Penilaian Kerja

Syarat-syarat yang harus dibutuhkan untuk suatu pekerjaan tertentu
meliputi syarat fisik, syarat mental, skill, kondisi kerja dan pertanggung
jawaban. Tujuan utama dari job evaluation ialah  proses
memperbandingkan pekerjaan yang satu dengan pekerjaan yang lain
berdasarkan besar kecilnya syarat-syarat yang harus dipenuhi para pekerja
untuk memperoleh pekerjaan tersebut.

Tujuan utama dari job evalution ialah menetapkan syarat relatif
dari pekerjaan-pekerjaan untuk maksud memberi ganjaran pada pekerja
atas hasil kerjanya yang pantas. Sedangkan tujuan yang lainnya:

a. Menghilangkan ketidakadilan mengenai upah di dalam pabrik

b. Memberikan suatu dasar secara relatif untuk membereskan
perselisihan tentang upah

c. Memungkinkan suatu pabrik yang mempunyai pabrik di tempat lain,
mempertahankan tingkat standarisasi yang tinggi walaupun tingkat
upahnya berlainan.

Agar proses penilaian kerja dapat lengkap, maka pekerjaan-
pekerjaan harus diberi harga. Harga tersebut tidak semata-mata ditentukan
oleh syarat-syarat suatu pekerjaan tertentu, tetapi faktor demand dan
supply juga memegang peranan penting. Menilai pekerjaan adalah
kewajiban teknis, sedangkan menentukan harga pekerjaan merupakan
proses ekonomis dan komersil.?

2. Aspek-aspek penilaian
Yang perlu dipertimbangkan oleh bagian personalia bersama-sama

para manajer adalah aspek-aspek penilaian. Aspek-aspek penilaian

! Harsono, Manajemen Pabrik, him. 114.
? Ibid., him. 155.



umumnya berbeda sebagian sesuai dengan level karyawan yang dinilai.
Misalnya level karyawan dapat dikelompokkan menjadi 4 kelompok,
yaitu level operator, level fenomena, level supervisor, dan level kepala
bagian ke atas (bisa terdiri kepala bagian, kepala seksi atau pun manajer).
Level dan aspek-aspek yang umumnya perlu dinilai adalah sebagai
berikut:®
a) Level operator vyaitu: prestasi kerja, tanggung jawab, ketaatan,
kejujuran dan kerjasama.
b) Level foreman vyaitu: prestasi kerja, tanggung jawab, Kketaatan,
kejujuran, kerjasama dan kepemimpinan.
c) Level supervisor yaitu: prestasi kerja, tanggung jawab, ketaatan,
kejujuran, kerjasama, prakarsa (inisiatif) dan pemimpinan.
d) Level kepala bagian yaitu: prestasi kerja dan tanggung jawab.’
3. Indikator Penilaian Kerja
Ada beberapa indikator di dalam penilaian kerja di antaranya
adalah sebagai berikut:
a) Syarat fisik.
b) Syarat mental
c) Skill
d) Kondisi kerja
e) Pertanggunjawaban’
4. Metode Penilaian Kerja
Metode penilaian dengan tetap memperhatikan obyek atau
tujuan penilaian, perlu diketahui berbagai metode penilaian.
a. Graphic rating system
Hal ini merupakan suatu metode penilaian karyawan di
mana tabel penilaian mengandung beberapa obyek penilaian

yang digambarkan dalam satu garis atau angka.®

® John Soeprihanto, Op. Cit., him. 24.

* John Soeprihanto, Loc. Cit.

® Harsono, Op. Cit., him. 114.

® Koloner Kal. Susilo Martoyo, OP. Cit. him. 89-99.



b. Ranking method
Dalam metode ini dibandingkan job yang satu dengan
yang lainnya sama tingkatannya, lebih tinggi atau lebih rendah.
Dengan cara ini suatu job dibandingkan dengan yang lainnya
berkenaan dengan kewajibannya, tanggung jawabnya, dan syarat-

syarat lainnya secara keseluruhan.’

B. Nilai Kinerja
1. Pengertian Kinerja

Pengertian kinerja atau performance merupakan  gambaran
mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau
kebijaksanaan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi
yang dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi. ®

Kinerja dapat diketahui dan diukur jika individu atau sekelompok
karyawan telah mempunyai kriteria atau standar keberhasilan tolak ukur
yang ditetapkan oleh organisasi. Oleh karena itu, jika tanpa tujuan dan
target yang ditetapkan dalam pengukuran, maka kinerja pada seseorang
atau kinerja organisasi tidak mungkin dapat diketahui bila tidak ada tolak
ukur keberhasilannya. Sebernarnya, karyawan bisa saja mengetahui
seberapa besar kinerja mereka melalui sarana informal, seperti komentar
atau penilaian yang baik atau buruk dari atasan, mitra kerja, bahkan
bawahan, tetapi seharusnya penilaian kinerja juga diukur melalui penilaian
formal dan terstruktur (terukur). Maka penilaian justru lebih lengkap dan
detail karena sifat-sifat yang berkaitan dengan pekerjaan, standar Kerja,
perilaku dan hasil kerja bahkan termasuk tingkat absensi karyawan dapat
dinilai.’

Kinerja berasal dari kata performance. Sementara performance itu

sendiri diartikan sebagai hasil kerja atau prestasi kerja. Kinerja merupakan

" Harsono, Op. Cit., him. 115.

& Moeheriono, Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi, RajaGrafindo Persada, Jakarta,
2012, him. 95.

® Ibid., him. 96.
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implementasi dari perencanaan yang telah disusun tersebut. Implementasi
kinerja dilakukan oleh sumber daya manusia yang memiliki kemampuan,
kompetensi, motivasi dan kepentingan.’

Kinerja organisasi pada dasarnya merupakan tanggung jawab
setiap individu yang bekerja dalam organisasi. Tanggung jawab terhadap
manajemen kinerja sebenarnya tidak lahir dari manajer namun diri
individu. Apabila dalam organisasi setiap individu bekerja dengan baik,
berprestasi, bersemangat, dan memberikan kontribusi terbaik mereka
terhadap organisasi, maka kinerja organisasi secara keseluruhan akan baik.
Dengan demikian, kinerja organisasi merupakan cermin dari kinerja
individu. Kinerja individu dipengaruhi oleh beberapa faktor, antara lain
pengetahuan, keterampilan, kemampuan, motivasi dan peran.™

2. Beberapa Sumber Penilaian Kerja
1) Penilai atas diri sendiri
Penilaian atas diri sendiri adalah proses di mana para individu
mengevaluasi Kinerja mereka sendiri, menggunakan pendekatan yang
terstruktur, sebagai dasar bagi pembicaraan dengan para manajer
mereka dalam pertemuan-pertemuan evaluasi.
2) Penilaian oleh bawahan
Penilai  oleh bawahan menyediakan kemungkinan bagi
bawahan untuk menilai dan berkomentar tentang aspek tertentu dari
kinerja manajemennya. Tujuannya adalah untuk membuat manajer
lebih menyadari tentang persoalan yang berkenaan dengan kinerja
mereka dari sudut pandang bawahan mereka. Penilaian ke atas dapat
dibuat baik melalaui penilaian formil oleh bawahan ataupun sebagi
bagian dari prosedur evaluasi yang normal.
3) Penilaian oleh rekan sejawat
Penilaian oleh rekan sejawat (peer assessment) adalah

evaluasi yang dibuat sesama anggota tim atau kolega yang berada

%y uli Suwanti, Op. Cit., Jurnal llmu Administrasi Bisnis, 2013, him. 41-55.
Mahmudi, Manajemen Kinerja Sektor Publik, Akademi Manajemen Perusahaan YKPN,
Yogyakarta, 2002, him. 22-23.
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pada jaringan kerja yang sama. Praktik yang bisa terjadi adalah
meminta individu untuk memberikan penilaian kepada kolega atau
jaringan kerja lainnya.

4) Penilaian oleh multi Assesment

Keuntungan dari mendapatkan sudut pandang yang berada
dalam evaluasi kinerja, terutama dari para manajer, telah
menimbulkan perhatian yang lebih besar kepada penilaian dengan
berbagai sumber penilaian yang dapat menambahkan nilai kepada
evaluasi manajer bawahan yang tradisionil.

5) Umpan balik dan konseling dalam penilaian kinerja

Buku ini menekankan bahwa proses manajemen Kinerja jauh
lebih penting dari pada kandungan sebuah sistem manajemen Kinerja,
prosedur, dokumen serta formulir yang sering kali diperlukan sebagai
inti dari manajemen Kinerja.

Proses manajemen Kinerja berkenaan dengan menentukan dan
menyepakati sasaran, mempersiapkan rencana kinerja, memantau dan
mengevaluasi kinerja serta memberikan imbalan atas kinerja, seperti
yang dibahas pada bagian lain buku ini.*

3. Tujuan Kinerja
Ada beberapa tujuan dari kinerja di antaranya adalah sebagai
berikut:

a) Memenuhi kebutuhan perusahaan akan tersedianya SDM yang amanah
dan profesional serta tercapainya efisiensi sumber daya, optimalisasi
proses, dan meningkatkan prestasi kerja personal melalui pendekatan
religius.

b) Membuka kesadaran transendental terhadap kewajiban untuk bersikap
amanah, jujur, dan beretos kerja tinggi dalam kedudukannya sebagai
hamba Allah, anggota masyarakat dan tugas profesionalnya.™®

¢) Memperoleh peningkatan kinerja berkelanjutan.

12 Surya Darma, Op. Cit., him. 200-215.
B yusanto dan Widjajakusuma, Menggagas Bisnis Islam, Gema Insani Press, Jakarta,
2002., him. 202.



12

d) Meningkatkan motivasi dan komitmen karyawan.

e) Memungkinkan individu untuk mengembangkan kemampuan,
meningkatkan kepuasan kerja dan mencapai potensi pribadi yang
bermanfaat bagi individu dan organisasi.'*

Indikator Nilai Kinerja

Manajemen puncak atau atasan harus mampu mendapatkan hasil
penilaian mengenai kinerja organisasi secara cepat dan komprehensif
dalam sebuah laporan. Terlalu banyak ukuran yang akan dijadikan bahan
penilaian, justru dapat mengalihkan perhatian manajemen puncak dari
ukuran-ukuran yang lebih diprioritaskan. Oleh karenanya, untuk dapat
melakukan hal tersebut, maka pihak manajemen harus membatasi jumlah
ukuran-ukuran yang akan dipergunakan hanya pada yang penting-penting
saja yaitu yang dapat membantu mereka mengetahui apakah organisasi
dapat meningkatkan Kinerjanya. Pada umumnya, ukuran indikator kinerja
dapat dikelompokkan ke dalam enam kategori berikut ini.

a. Efektif, indikator ini mengukur derajat kesesuaian output yang
dihasilkan dalam mencapai sesuatu yang diinginkan.

b. Efisien, indikator ini mengukur derajat kesesuaian proses
menghasilkan output dengan menggunakan biaya serendah mungkin.

c. Kualitas, indikator ini mengukur derajat kesesuaian antara kualitas
produk atau jasa yang dihasilkan dengan kebutuhan dan harapan
konsumen.

d. Ketepatan waktu, indikator ini apakah pekerjaan telah diselesaikan
secara benar dan tepat waktu.

e. Produktivitas, indikator ini mengukur tingkat produktifitas suatu
organisasi.

f. Keselamatan, indikator ini mengukur kesehatan organisasi secara
keseluruhan serta lingkungan kerja para pegawainya ditinjau dari

aspek keselamatan.®®

 Surya Darma, Op. Cit. him. 29.
> Moeheriono, Op. Cit., him. 114.
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C. Motivasi
1. Pengertian Motivasi

Motivasi dapat dirtikan sebagai keadaan kejiwaan dan sikap mental
manuasia yang memberikan energi, mendorong kegiatan (Moves), dan
mengarah atau menyalurkan perilaku kerja ke arah mencapai kebutuhan
yang memberikan kepuasan atau mengurangi ketidakse.*® Motivasi adalah
keinginan untuk berindak. Ada pendapat bahwa motivasi diinjeksi dari
luar, tetapi sekarang semakin dipahami bahwa setiap orang termotivasi
oleh beberapa kekuatan yang berbeda. Di pekerjaan kita perlu
memengaruhi  bawahan untuk menyelaraskan motivasinya dengan
kebutuhan organisasi.*’

Membahas motivasi tidak terlepas dari faktor pendorong (motif)
mengapa manusia mau berperilaku, berbuat, dan bertindak. Faktor
pendorong ini sering Kali didefinisikan dengan kebutuhan atau keinginan.
Kebutuhan atau keinginan yang dirasakan oleh setiap pegawai pada
dasarnya berbeda-beda. Selain itu kebutuhan atau keinginan yang
dirasakan pegawai sangat kompleks sifatnya. Oleh karena itu, untuk
mengetahui kebutuhan apa yang diinginkan pegawai, maka pimpinan perlu
melakukan survey terhadap setiap bawahannya. Ada motif mengakibatkan
munculnya motivasi. Untuk memahami apa sesungguhnya yang menjadi
motivasi seseorang dalam bekerja.'®

2. Elemen Penggerak Motivasi

Motivasi seseorang akan ditentukan oleh stimulusnya, stimulus
yang dimaksud merupakan mesin penggerak motivasi seseorang sehingga
menimbulkan perilaku orang yang bersangkutan.

a. Kinerja (Achievement)
Seseorang yang memiliki keinginan berprestasi sebagai suatu

kebutuhan (need) dapat mendorongnya mencapai sasaran.

1® Siswanto, Op. Cit. him. 119.

" Wibowo, Manajemen Kinerja, RajaGrafindo Persada, Jakarta, 2013, him. 378.

18 Kadarisma, Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia, Rajagrafindo Persada,
Jakarta, 2013, him. 290.
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Penghargaan (Recognition)

Penghargaan, pengakuan atau suatu kinerja yang telah dicapai
oleh seseorang merupakan stimulus yang kuat. Pengakuan atau suatu
kinerja akan memberikan kepuasan batin yang lebih tinggi dari pada
penghargaan dalam bentuk materi atau hadiah.

Tantangan (challenge)

Adanya tantangan yang dihadapi merupakan stimulus kuat bagi
manusia untuk mengatasinya. Sasaran yang tidak menantang atau
dengan mudah dapat dicapai biasanya tidak mampu menjadi stimulus,
bahkan cendrung menjadi kegiatan rutin. Tantangan demi tantangan
biasanya cendrung menjadi kegairahan untuk mengatasinya.

. Tanggung jawab (Responsibility)

Adanya rasa ikut serta memiliki akan menimbulkan motivasi
untuk turut merasa bertanggung jawab.
Penghargaan (Development)

Pengembangan kemampuan seseorang, baik dari pengalaman
kerja atau kesempatan untuk maju, dapat menjadi stimulus kuat bagi
karyawan untuk bekerja lebih giat atau lebih bergairah. Apalagi jika
pengembangan perusahaan selalu dikaitkan dengan Kinerja atau
produktivitas karyawan.

Keterlibatan (Involvement)

Rasa ikut terlibat dalam suatu proses pengambilan keputusan
atau dengan bentuk kotak saran dari karyawan, yang dijadikan
masukan untuk manajemen perusahaan merupakan stimulus yang
cukup kuat untuk karyawan.

Kesempatan (Opportunity)

Kesempatan untuk maju dalam bnetuk jenjang karier yang

terbuka, dari tingkat bawah sampai tingkat manajemen puncak

merupakan stimulus yang cukup kuat bagi karyawan.*

19 Siswanto, Pengantar Manajemen, Bumi Aksara, Jakarta, 2015, him. 122-124.
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3. Teori Motivasi terkait dengan Kinerja
1. Need (kebutuhan)

Kebutuhan menunjukkan adanya kekurangan filosofi atau

psikologi yang menimbulkan perilaku.
2. Job Design (Desain Pekerjaan)

Job design adalah mengubah konten dan proses pekerjaan spesifik

untuk meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja.
3. Satisfaction (Kepuasan)

Motivasi kerja individual berhubungan dengan kepuasan kerja.
Kepuasan kerja adalah respon bersifat mempengaruhi terhadap
berbagai segi pekerjaan seseorang.

4. Equity (Keadilan)

Equity theory adalah model motivasi yang menjelaskan bagaimana
orang mengejar kejujuran dan keadilan dalam pertukaran sosial, atau
hubungan memberi dan menerima.

5. Expectatio (Harapan)

Expectation theory berpendapat bahwa orang berperilaku

termotivasi dengan cara yang menghasilkan manfaat yang dihargai.
6. Goal Setting (Penetapan Tujuan)

Tujuan adalah apa yang diusahakan untuk dicapai individu, mereka
objek atau tujuan dari suatu tindakan. Dampak memotivasi dari tujuan
kinerja dan reward pland telah dikenal sejak lama.?

4. Teori Hierarki Kebutuhan Menurut Abraham H. Maslow
Hierarki kebutuhan tersebut secara lengkap meliputi lima hal
berikut.
a. Kebutuhan fisiologis (Physiological needs)
Kepuasan kebutuhan fisiologis dikaitkan dengan uang. Hal ini
berarti bahwa orang tidak tertarik pada uang semata, tetapi sebagai alat

yang dapat dipakai untuk memuaskan kebutuhan lain. Termasuk

“\Wibowo, Op. Cit. him. 391-399.
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kebutuhan fisiologis adalah makan, minum, pakaian, tempat tinggal
dan keselamatan.
b. Kebutuhan keselamatan atau keamanan (Safety or security needs)
Kebutuhan keselamatan atau keamanan dapat timbul secara
sadar atau tidak sadar. Orientasi yang kuat kepada keamanan sering
dikembangkan sejak masa kanak-kanak. Termasuk kebutuhan ini
adalah kebebasan dari intimidasi baik kejadian atau lingkungan.
c. Kebutuhan sosial atau afiliasi (Social or affiliation needs)
Termasuk kebutuhan ini adalah kebutuhan akan teman, afiliasi,
interaksi dan cinta.
d. Kebutuhan penghargaan atau rekognisi (esteems or recognition needs)
Penghargaan dan regoknisi, yaitu sebagai berikut.
1) Prestise (Prestige)

Dilukiskan sebagai sekumpulan definisi yang tidak tertulis
dari berbagai perbuatan yang diharapkan individu tampil di muka
orang lain, yaitu sampai berapa tinggi ia dihargai atau tidak
dihargai atau tidak, secara formal atau tidak formal dengan tulus
hati.

2) Kekuasaan (Power)

Kekuasaan, yaitu kemampuan untuk mempengaruhi

perilaku orang lain agar sesuai dengan maksudnya.
e. Kebutuhan aktualisasi diri (Self actualization needs)
Kebutuhan untuk memenuhi diri sendiri dengan penggunaan

kemampuan maksimum, keterampilan dan potensi.?

D. Hasil Penelitian Terdahulu
Penelitian terdahulu digunakan sebagai referensi bagi peneliti dalam
melakukan penelitian ini. Selain itu peneliti terdahulu digunakan untuk

menunjukkan keaslian penelitian ini, bahwa peneliti ini melakukan duplikasi

2 1bid., him. 128-129.
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dari hasil penelitian terdahulu. Untuk itu peneliti akan menjelaskan secara

ringkas penelitian terdahulu:

1. Eko Nurmianto dan Nurhadi Siswanto (2006) dengan Judul Perancangan
Penilaian Kinerja Karyawan Berdasarkan Kompetensi Spencer dengan
metode Analytical Hierarchy Process. Hasil penelitian ini lebih berfokus
pada penilaian kinerja karyawan, kompensasi, dan insentif. Sedangkan
dalam penelitian ini sama-sama terdapat penilaian kinerja karyawan.*?

2. Sarbino Wono (2008) dengan judul Pengaruh Sistem Penilaian Kinerja
dan Keterbukaan Nilai Kinerja terhadap Motivasi Kerja (Kasus Pekerja
Bottom Line di Perusahaan Rokok PT.”G”. Dalam penelitian ini terdapat
penilaian Kinerja, penggajian berdasarkan nilai kinerja, keterbukaan nilai
kinerja dan motivasi kerja pekerja. Sedangkan dalam penelitian ini sama-
sama terdapat penilaian kinerja, keterbukaan nilai kinerja dan motivasi
kerja.”®

3. Prastina Arya Satwika dan Fathul Himam (2014) dengan judul Kinerja
Karyawan berdasarkan Keterbukaan  terhadap Pengalaman,
Organizational Citizenship Behavior dan Budaya Organisasi. Dalam
penelitian ini  berfokus pada keterbukaan terhadap pengalaman,
organizational citizenship behavior, budaya organisasi berorientasi pada
karyawan, Kinerja karyawan. Sedangkan persamaannya adalah sama-sama
terdapat kinerja karyawan.?*

4. Sindi Larasati (2014) dengan judul Pengaruh Motivasi Kerja terhadap
Kinerja Karyawan Wilayah Telkom Jabar Barat Utara (Witel Bekasi)

dalam penelitian ini lebih kepada human capital, kinerja karyawan,

“’Eko Nurmianto Perancangan Penilaian Kinerja Karyawan Berdasarkan Kompetensi
Spencer dengan Metode Analytycal Hierarchy Process, Jurnal Teknik Industri. Vol. 8, No. 1, Juni
2006, him. 40-53.

% Sarbini Wono, Pengaruh Sistem Penilaian Kinerja dan Keterbukaan Nilai Kinerja
terhadap Motivasi Kerja (Kasus Pekerjaan Botton Line di Perusahaan Rokok PT. “G”, Jurnal
Manajemen dan Kewirausahaan, Vol. 10, No.1, Maret 2008, him. 18-29.

% Prasti Arya Satwika Fathul Himam, Op. Cit.
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motivasi kerja, sumber daya manusia witel bekasi. Sedangkan
persamaannya adalah terdapat kinerja karyawan dan motivasi kerja.?

5. H. Teman Koesmono (2005) dengan judul Pengaruh Budaya Organisasi
terhadap Motivasi dan Kepuasan Kerja serta Kinerja Karyawan pada Sub
Sector Industry Pengolahan Kayu Skala Menengah di Jawa Timur. Dalam
penelitian ini lebih kepada budaya organisasi, motivasi, kepuasan kerja,
kinerja dan perilaku manusia. Sedangkan persamaannya adalah sama-

sama terdapat motivasi kerja.”®

E. Kerangka Berfikir

Penelitian yang berkenaan dengan dua variabel atau lebih, biasanya
dirumuskan hipotesis yang berbentuk komparasi maupun hubungan. Oleh
karena itu di dalam rangka menyusun hipotesis penelitian yang berbentuk
hubungan maupun komparasi, maka perlu dikemukakan karangka berfikir.?’
Untuk mengetahui masalah yang akan dibahas, perlu adanya kerangka
pemikiran yang merupakan landasan dalam penelitian masalah yang bertujuan
untuk menemukan, mengembangkan dan menguji kebenaran suatu penelitian

dapat digambarkan sebagai berikut:

% Sindi Larasati, Op. Cit.
% Teman Koesmono, Op. Cit.
27 Sugiyono, Metode Penelitian Bisnis, Alfabeta, Bandung, 2004, him. 47.
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Gambar 1.1

Penilaian Kerja

i (H1) w‘

: Motivasi Kerja
Keterbukaan i H2 v)
Nilai Kinerja / X
(H2) |
i —— o . S ¥
H3
Keterangan :

= uji secara parsial

______ = uji secara simultan

F. Hipotesis

Kata hipotesis memang berasal dari 2 penggalan kata yaitu “hipo”
yang artinya “di bawah” dan “thesa” yang artinya “kebenaran”. Dengan
demikian hipotesis dapat diartikan sebagai suatu jawaban yang bersifat
sementara terhadap permasalahan terkumpul.?® Berdasarkan masalah pokok

dan tujuan yang ingin dicapai, maka sebagai hipotesis adalah:

1. Pengaruh Penilaian Kerja terhadap Motivasi Kerja

Syarat-syarat yang harus dibutuhkan untuk suatu pekerjaan tertentu
meliputi syarat fisik, syarat mental, skill, kondisi kerja dan pertanggung
jawaban.?® Hasil penelitian Sabrini Wono (2008) dengan judul Pengaruh
Sistem Penilaian Kerja dan Keterbukaan Nilai Kinerja terhadap Motivasi
Kerja (Kasus Pekerja Bottom Line di Perusahaan Rokok PT. “G” bahwa
efektifitas sistem penilaian kinerja sangat berpengaruh terhadap motivasi

kinerja pekerja.*

28 Masrukhin, Metode Penelitian Kuantitatif, STAIN Kudus, Kudus, 2009, him. 123.

 Harsono, Op. Cit., him. 114.

®03arbini Wono, Pengaruh Sistem Penilaian Kinerja dan Keterbukaan Nilai Kinerja
terhadap Motivasi Kerja (Kasus Pekerjaan Bottom Line di Perusahaan Rokok PT. “G”), Jurnal
Manajemen dan Kewirausahaan. VVol. 10, No.1, Maret 2008, him. 18-29.
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Berdasarkan keterangan di atas maka hipotesis dalam penelitian ini adalah:
H1 : Diduga terdapat pengaruh antara penilaian kerja terhadap motivasi
kerja
2. Pengaruh Keterbukaan Nilai Kinerja terhadap Motivasi Kerja

Pendekatan tradisional terhadap penilaian kinerja (performance
appraisal) didasarkan kepada asumsi bahwa penilaian dari atasan ke
bawahan melibatkan hubungan empat mata. Atasan memanggil bawahan
mereka ke ruang kantornya dan memberitahukan bagaimana Kinerja
mereka menurut atasan. Atasan yang lebih banyak berbicara, sedangkan
bawahan hanya mendengarkan, belajar dan merencanakan.®! Pratista Arya
Satwika Fathul Hilmi (2014) dengan judul Penelitian Kinerja Karyawan
berdasarkan ~ Keterbukaan terhadap Pengalaman, Organizational
Citizenship Behavior dan Budaya Organisasi hasil dari multikolinieritas
menunjukkan bahwa ketiga variabel dalam penelitian ini memenuhi syarat
dengan nilai tolerance dan VIF masing-masing (VIF<10).*?
Berdasarkan keterangan di atas maka hipotesis dalam penelitian ini adalah:
H2 : Diduga ada pengaruh antara keterbukaan nilai Kkinerja terhdap
motivasi kerja

3. Pengaruh Motivasi terhadap Penilaian Kerja dan Keterbukaan Nilai

Kinerja

Motivasi dapat dirumuskan sebagai pengaruh kekuatan yang
menimbulkan perilaku individu.**Menurut Sarbini Wono (2008) dengan
judul Pengaruh Sistem Penilaian Kinerja dan Keterbukaan Nilai Kinerja
terhadap Motivasi Kerja (Kasus Pekerja Bottom Line di Perusahaan
Rokok PT. “G”) Jadi sumbangan efektif ketiga variabel independen sangat
berpengaruh kuat terhadap motivasi kerja pekerja.**

*! Surya Darma, Op. Cit., him. 25.

% prastista Arya Satwika, Fathul Himam, Kinerja Karyawan Berdasarkan Keterbukaan
terhadap Pengalaman, Organizational Citizenship Behavior dan Budaya Organisasi, Jurnal
Psikologi, Vol. 41, No. 2, Desember, him. 205-217.

#Sjswanto, Op. Cit., him. 137.

% Sarbini Wono, Op. Cit., Jurnal Manajemen dan Kewirausahaan, Vol. 10, No. 1, Maret
2008, him. 18-29.
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Berdasarkan keterangan di atas maka hipotesis dalam penelitian ini adalah:
H3: Terdapat pengaruh efektif antara penilaian kerja, keterbukaan nilai

kinerja terhadap motivasi kerja



BAB Il
METODE PENELITIAN

A. Jenis dan Pendekatan Penelitian

Jenis penelitian ini merupakan jenis penelitian lapangan (field
research). Penelitian lapangan atau field research adalah merupakan tipe
penelitian yang menguji hubungan Kkorelasi antara variabel dengan kondisi
lingkungan penelitian yang natural dan tingkat keterlibatan penelitian yang
minimal.!

Penelitian kuantitatif adalah penelitian yang bekerja dengan angka,
yang datanya berwujud bilangan (skor atau nilai, peringkat, atau frekuensi)
yang dianalisis dengan menggunakan statistik untuk menjawab pertanyaan
atau hipotesis penelitian yang sifatnya spesifik, dan untuk melakukan prediksi
bahwa suatu variabel tertentu mempengaruhi variabel yang lain dengan syarat

utamanya adalah sampel yang diambil harus respresentatif (dapat mewakili).>

B. Jenis dan Sumber Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer dan data
sekunder. Data primer adalah data yang diperoleh langsung dari responden
atau objek yang diteliti atau ada hubungannya dengan objek penelitian. Data
tersebut bisa diperoleh langsung dari personel yang diteliti dan dapat pula
berasal dari lapangan.®

Data sekunder adalah data yang telah lebih dahulu dikumpulkan dan
dilaporkan oleh orang atau instansi di luar dari pihak peneliti sendiri,
walaupun yang dikumpulkan itu sesungguhnya adalah data yang asli.*

Sumber-sumber sekunder terdiri atas berbegai macam, dari surat-surat pribadi,

'"Nur Indrianto dan Bambang Supomo, Metode Penelitian Bisnis untuk Akuntansi dan
Manajemen, BPFE, Yogyakarta, 2002, him. 92.

% Sugiyono, Metode Peneitian Bisnis, Alfabeta Bandung, 2004, him. 73.

*Moh. Pabundu Tika, Metodologi Penelitian Riset Bisnis, Bumi Aksara, Jakarta, 20086,
hlm. 57.

*1bid., him. 64.

22



D.

23

kitab harian, notula rapat perkumpulan, sampai dokumen-dokumen resmi dari

berbagai instansi pemerintah.”

Populasi dan Sampel

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subjek
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi
merupakan totalitas dari semua objek atau individu yang memiliki
karakteristik yang diteliti sebagai bahan penelitian. Penelitian kali ini
populasinya adalah seluruh karyawan yang bekerja di bagian service/mekanik
CV. Surya Indah Motor Kudus yang berjumlah 30 responden.

Sehingga teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah sampling
jenuh yaitu teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan
sebagai sampel. Hal ini sering dilakukan bila jumlah populasi relatif kecil,
istilah lain sampel jenuh adalah sensus, di mana semua anggota populasi
dijadikan sampel.®

Metode Pengumpulan Data

Untuk mendapatkan data di lapangan, maka peneliti menggunakan
metode pengumpulan data sebagai berikut:
1. Kuesioner (Angket)

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan
dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis
kepada responden untuk dijawab. Kuesioner merupakan teknik
pengumpulan data yang efisien bila penelitian tahu dengan pasti variabel
yang akan diukur dan tahu apa yang bisa diharapkan dari responden.
Selain itu, kuesioner juga cocok digunakan bila jumlah responden cukup
besar dan terbesar di wilayah yang luas. Kuesioner dapat berupa

143.

®'S. Nasution, Metode Research (Penelitian Ilmiah), Bumi Aksara, Jakarta, 2003, him.

® Sugiyono, Metode Penelitian Bisnis, Alfabeta, Bandung. 1999, him. 78.
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pertanyaan atau pernyataan tertutup atau terbuka, dapat diberi kepada

responden secara langsung atau dikirim melalui pos atau internet.’

2. Dokumentasi

Dokumentasi merupakan catatan peristiwa yang sudah berlalu.

Dokumentasi bisa berbentuk tulisan, gambar atau karya-karya monumental

dari seseorang. Dokumentasi yang berbentuk tulisan misalnya catatan

harian, sejarah kehidupan (life histories), biografi, peraturan kebijakan.

Dokumentasi yang berbentuk gambar, misalnya foto, gambar hidup, sketsa

dan lain-lain.®

E. Desain dan Definisi Operasional Variabel

Variabel Definisi Dimensi Indikator Skala
Sistem Proses a) Syarat fisik. Likert
Penilaian | membandingkan b) Syarat mental.
Kerja (X1) | pekerjaan yang satu c) Skill.
dengan pekerjaan d) Kondisi kerja.
yang harus e) Pertanggung
dipenuhi para jawaban.
pekerja untuk
memperoleh
pekerjaan tersebut®
Keterbuka | Gambaran a) Efektif Likert
an  Nilai | mengenai tingkat b) Efisien
Kinerja pencapaian c) Kualitas
(X2) pelaksanaan suatu d) Ketepatan
program  Kkegiatan waktu

” Sigiyono, Op. Cit., him. 135.
& Sugiono, Metode Penelitian Kombinasi, Alfabeta, Bandung, 2014, him. 326.
° Harsono, Op. Cit., him. 114.
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atau kebijaksanaan
dalam mewujudkan
sasaran, tujuan, visi
misi
yang
dituangkan melalui

dan

organisasi,

perencanaan
strategis suatu

organisasi'®

e) Produktivitas

f) Keselamatan

Motivasi
Kerja (Y)

Sebagai keadaan
kejiwaan dan sikap
mental manusia
yang memberikan
energi, mendorong
kegiatan (Moves),
dan mengarah atau
menyalurkan
perilaku kearah
mencapai
kebutuhan yang
memberikan
kepuasan atau
mengurangi

ketidakseimbangan
11

a) Kebutuhan 1. Makan Likert
fisiologis 2. Minum
(Physiological | 3. Pakaian
needs) 4. Tempat

tinggal
5. Keselamaran
b) Kebutuhan 1. Kebebasan

keselamatan

dari intimidasi

atau baik kejadian
keamanan atau
(Safety or lingkungan.
security
needs)

c) Kebutuhan 1. Teman
sosial atau | 2. Afiliasi
afiliasi (Social | 3. Interaksi
or affiliation | 4. Cinta
needs)

1% Moeheriono, Op. Cit., him. 95.
! Siswanto, Op. Cit., him. 119.
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d) Kebutuhan Penghargaan
penghargaan Rekognisi
atau rekognisi
(esteems  or
recognation
needs)

e) Kebutuhan 1. Kemampuan
aktualisasi diri maksimum
(Self 2. Keterampilan
actualization 3 Potensi
needs)

F. Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen
1. Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu
kuesioner. Kuesioner dikatakan valid, jika pertanyaan pada kuesioner
mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur. Pengukuran validitas
dapat dilakukan dengan cara melakukan korelasi antara skor butir
pertanyaan dengan total score konstruk atau variabel, dengan hipotesa : (a)
Ha = skor butir pertanyaan tidak berkorelasi positif dengan total konstruk,
(b) Ho = Skor butir pertanyaan berkorelasi positif dengan total score
konstruk. Uji signifikan dilakukan dengan cara membandingkan nilai
hitung korelasi dengan nilai hitung r tabel pada df = n-k, di mana n =
jumlah sampel dan k = jumlah konstruk. Pada kasus di atas n = 30, df =
30-2=28 dengan taraf signifikan 0,05 didapat r tabel 0,239. Jika r hitung
(untuk r tiap butir dapat dilihat pada kolom corrected item-total
correlation) lebih besar dari r tabel dan nilai r positif, maka butir atau

pertanyaan tersebut dikatakan valid.*?

12 Masrukhin, Op. Cit., him. 175-176.
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2. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas sebenarnya adalah alat untuk mengukur suatu
kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu
kuesioner dikatakan reliabel atau handal, jika jawaban seseorang terhadap
kenyataan konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Pengukuran
reliabilitas dapat dilakukan dengan dua cara yaitu:

a) Repeated Measure atau pengukuran ulang. Di sini seseorang akan
diberikan pertanyaan yang sama pada waktu yang berbeda, dan dilihat
apakah ia tetap konsisten dengan jawabannya.

b) One Shot atau pengukuran sekali saja. Pengukuran dilakukan sekali

saja dan kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain atau
mengukur korelasi antara jawaban pertanyaan.
Untuk melakukan uji reliabilitas dapat digunakan proses SPSS dengan
menggunakan uji statistik Cronbach Alpha. Adapun kriteria bahwa
instrument itu dikatakan reliabel, apabila nilai yang didapat dalam
proses pengujian dengan uji statistic Cronbach Alpha>0,60. Dan
sebaliknya jika Cronbach Alpha diketemukan angka koefisien lebih
kecil (< 0,60), maka dikatakan tidak reliabel.*

G. Teknik Analisis Data
1. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah regresi
diketemukan adanya korelasi antara variabel bebas (independen).
Model regresi yang baik tentu tidak terjadi korelasi antara variabel
bebas. Jika variabel bebas saling berkorelasi, maka variabel tersebut
tidak membentuk variabel orthogonal. Variabel orthogonal adalah
variabel bebas yang nilai korelasi antar sesama variabel bebas sama
dengan nol. Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolinieritas di
dalam model regresi adalah dapat dilihat dari nilai R?, matrik korelasi

BIbid., hlm. 171.
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variabel-variabel bebas, dan nilai tolerance dan lawannya, dan variance
inflation factor (VIF). Kedua ukuran ini menunjukkan setiap variabel
bebas manakah yang dijelaskan oleh variabel lainnya. Nilai cutt of yang
umumnya dipakai adalah nilai tolerance 0.10 atau sama dengan nilai
VIF diatas 10 sehingga data yang tidak terkena multikolonieritas nilai
toleransinya harus lebih dari 0.10 atau nilai VIF kurang dari 10.
b. Uji Autokorelasi

Uji autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam suatu model
regresi linear ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada t dengan
kesalahan pada periode t-1 (sebelumnya). Jika terjadi korelasi, maka
dinamakan ada problem autokorelasi. Autokorelasi muncul karena
observasi yang berurutan sepanjang waktu berkaitan satu sama lain.
Masalah ini timbul karena residual (kesalahan pengganggu) tidak bebas
dari satu observasi ke observasi lainnya. Untuk melakukan pengujian

gejala autokorelasi dilakukan dengan menggunakan uji Durbin Watson dengan

kriteria dan keputusan sebagai berikut:

Hipotesis Nol Keputusan Syarat
Tidak ada autokorelasi positif Tolak O<d<dl
Tidak ada autokorelasi positif Tidak ada keputusan di<d<du
Tidak ada autokorelasi negatife Tolak 4-dl<d<4
Tidak ada autokorelasi negatife Tidak ada keputusan 4-du<d<4-di
Tidaka ada autokorelasi positif/negatif Terima du<d<4-du

c. Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi, variabel terikat dan variabel bebas keduanya mempunyai
distribusi normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah memiliki
distribusi data normal atau mendekati normal. Uji normalitas data dapat

mengetahui apakah distribusi sebuah data mengikuti atau mendekati
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distribusi normal, yakni distribusi data yang berbentuk lonceng (bell

shaped). Distribusi data yang baik adalah data tersebut yang

mempunyai pola seperti distribusi normal, yakni distribusi data tersebut
tidak mempunyai juling ke kiri atau ke kanan dan ke kiri atau ke
kanan.**
d. Uji Heteroskedastisitas

Uji Heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu ke pengamatan
yang lain tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda
disebut heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang
homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas. Kebanyakan
data cross section mengandung situasi heteroskedastisitas karena data
ini menghimpun data yang mewakili berbagai ukuran (kecil, sedang dan
besar). Adapun cara untuk mendeteksi ada atau tidaknya
heteroskedastisitas dengan melihat grafik plot dengan dasar analisis:

a) Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada berbentuk pola
tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit),
maka mengindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas.

b) Jika tidak ada pola yang jelas, setiap titik-titik menyebar diatas dan
dibawah angka O pada sumbu Y, maka tidak terjadi
heteroskedastisitas.™

2. Analisis Data
a. Analis Regresi Linier Berganda
Analisis regresi merupakan analisis untuk memberikan dasar
mengadakan ramalan (prediksi).
Y =a+bX;+bX,+e
Keterangan :

Y = Motivasi Kerja

“Ibid., him. 180-187.
> Imam Ghozali,Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program IBM SPSS19, UNDIP,
Semarang, 2005, him. 139.
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= Konstanta

= Koefisien regresi

= Sistem Penilaian Kerja

= Keterbukaan Nilai Kinerja

= Standar error

Uji Statistik T

Pengujian ini bertujuan apakah dalam model regresi variabel

independen (Xi, X, . X,) secara parsial berpengaruh signifikan

terhadap variabel dependen (Y). Rumus t hitung pada analisis

regresi adalah:

t hitung = bi
Shi
Di mana:
Bi = Koefisien regresi variabel i
Sbi = Standar eror variabel i

1)

2)

3)

Langkah- langkah pengujian t adalah sebagai berikut:
Menentukan hipotesis
Ho : Secara parsial tidak ada pengaruh antara sistem
penilaian kerja dengan motivasi kerja.
H1 : secara parsial ada pengaruh antara sistem penilaian
kerja dengan motivasi kerja.
Ho : Tidak ada pengaruh yang signifikan antara
keterbukaan nilai Kinerja terhadap motivasi kerja.
H1 : Ada pengaruh yang signifikan antara keterbukaan nilai
kinerja terhadap motivasi kerja.
Menentukan tingkat signifikan
Tingkat signifikan menggunakan 0,05 (o = 5%)
Kriteria pengujian
Ho : diterima jika —t tabel <t hitung < t tabel
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Ho : ditolak jika —t hitung < -t tabel atau t hitung > t tabel'®

c. Uji statistik F
Uji ini bertujuan untuk mengetahui apakah variabel independen
yang terdapat dalam persamaan regresi bersama-sama berpengaruh
terhadap nilai dependen.
F hitung = R?/ k
(1-R» /(n-k-1)

Keterangan :
R? = Koefisien determinan
n = Jumlah data atau kasus
k = Jumlah variabel independen
Bentuk pengujian sebagai berikut:
1) Menentukan hipotesis
Ho : tidak ada pengaruh yang signifikan antara sistem
penilaian kerja dan keterbukaan nilai kinerja terhadap
motivasi kerja.
Hs : ada pengaruh yang signifikan antara sistem penilaian
kerja dan keterbukaan nilai kinerja terhadap motivasi kerja.
2) Menentukan tingkat signifikan
Tingkat signifikan menggunakan 0,05 (o = 5%)
3) Kriteria pengujian
Ho diterima bila f hitung < tabel
Ho ditolak bila f hitung > f tabel*’
d. Koefisien Determinasi (R)
Digunakan untukl mengetahui prosentase sumbangan pengaruh
independen (X1 X, Xn secara serentak terhadap variabel
dependen (). Koefisien ini menunjukkan sebesar prosentase

variasi variabel dependen. R? sama dengan 0, maka tidak ada

®Duwi Priyatno, Paham Analisis Statistik Data dengan SPSS, Mediakom, Jakarta, 2002,
him. 68-69.
YIbid., him. 67.
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sedikitpun prosentase sumbangan pengaruh yang diberikan
variabel independen terhadap variabel dependen, atau variasi
independen yang digunakan dalam model tidak menjelaskan
sedikitpun variasi variabel dependen. Sebaliknya R? sama dengan
1, maka prosentase sumbangan pengaruh yang diberikan variabel
independen terhadap variabel dependen adalah sempurna, atau
variasi independen yang digunakan dalam model menjelaskan

100% variasi variabel dependen.®

¥Ibid., him. 66.



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Umum Objek Penelitian
1. Sejarah Berdirinya CV. Surya Indah Motor Kudus

CV. Surya Indah Motor Kudus berdiri pada tanggal 29
November 1975 dengan nama CV. Jati Motor yang bergerak di bidang
otomotif dengan mengusung merek Toyota, untuk area Karesidenan
Pati yang beralamatkan di JI. AKBP Kusumadya No. 62 Kudus.

Seiring berjalannya waktu, pada tanggal 21 Agustus 1982
mengalami perubahan hak kepemilikan dan berganti nama menjadi
CV. Surya Indah Motor. Seiring berkembangnya pasar keandaraan
bermotor di Karesidenan Pati, serta untuk menjawab kebutuhan
pelanggan setia Toyota, yaitu memberikan fasilitas dan pelayanan
terbaik dari penjualan, service dan sparepat, maka pada tahun 2005
CV. Surya Indah Motor melakukan relokasi di JI. Kudus — Pati Km.04
Ngembal Kulon Kudus. Dan menjadi dealer resmi Toyota untuk area
Karesidenan Pati. Pada awal kuartal 1 di tahun 2012, CV. Surya Indah
Motor melakukan investasi yang besar dengan membangun pelayanan
perbaikan bodi dan cat yang telah tersertifikasi oleh Toyota Astra
Motor.

Dengan didukung oleh teknisi yang tersertifikasi dan
berpengalaman serta dilengkapi dengan peralatan perbaikan dengan
teknologi tinggi dengan tujuan memberikan kepuasan dan pelayanan
terbaik kepada pelanggan setia Toyota di Karesidenan Pati dan
sekitarnya.*

2. Visi dan Misi CV. Surya Indah Motor Kudus
Setiap perusahaan pasti memiliki visi dan misi yang dijadikan

sebagai acuan dalam mengembangkan perusahaannya, begitu juga

! Http:// Suryaindahmotor.Com/Page/1/About-Us, Diakses pada Tanggal 9 Maret 2017.
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dengan CV. Surya Indah Motor Kudus yang memiliki visi dan misi
sebagai berikut:
a. Visi: menjadi perusahaan yang terkemuka dan menciptakan nilai
bagi stakeholder.
b. Misi:
1. Mengantisipasi kecenderungan pasar dan kebutuhan pelanggan
2. Mengutamakan manajemen yang professional dan berintegritas
3. Mengembangkan sumber daya manusia serta memberi
penghargaan atas prestasi kerja
4. Mengembangkan budaya inovatif
5. Menerapkan tata kelola perusahaan yang baik
c. Nilai-nilai
1. Profesionalisme
Integritas
Kerjasama tim

Kepuasan pelanggan

O 00N

Organisasi pembelajaran dan penyempurnaan terus menerus®

B. Struktur Organisasi CV. Surya Indah Motor Kudus

Perusahaan membutuhkan adanya struktur organisasi yang tepat dan
jelas sebagai dasar untuk mempelajari aktivitas yang sebenarnya. Struktur
organisasi merupakan suatu petunjuk bagaimana tugas, tanggung jawab
antara anggota-anggotanya sehingga dapat memudahkan pimpinan dalam
mengadakan pengawasan maupun meminta pertanggung jawaban pada
bawahannya.

Adapun struktur organisasi CV. Surya Indah Motor Kudus Tahun
2016 sebagali berikut:

2 Http:// Suryaindahmotor.Com/Page/1/About-Us, Diakses Pada Tanggal 9 Maret 2017.
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C. Gambaran Umum Responden
1. Deskripsi Identitas Responden

Deskripsi responden yang disajikan dalam penelitian ini berguna
untuk menggambarkan keadaan atau kondisi responden yang dapat
memberikan informasi tambahan untuk memahami hasil-hasil
penelitian. Penyajian data deskriptif penelitian ini bertujuan agar dapat
dilihat profil dari data penelitian tersebut dan hubungan antar variabel
yang digunakan dalam penelitian.

Penelitian ini merupakan penelitian lapangan yang cara
pengambilan informasi atau data-data yang dibutuhkan penelitian
pengenai tanggapan responden adalah dengan angget tertutup. Untuk
penyebaran kuesionernya dilakukan dengan cara penelitian langsung
mendatangi lokasi CV. Surya Indah Motor Kudus dan menyerahkan
kuesioner yang ada untuk diisi responden, dengan mengambil sampel
sebanyak 30 responden dari 30 karyawan sehingga teknik
pengambilan sampel yang digunakan adalah sampling jenuh yaitu
teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan
sebagai sampel didalam CV. Surya Indah Motor Kudus bagian
mekanik/service.

2. Usia Responden
Data mengenai usia dapat dilihat dalam tabel berikut di bawah ini:
Tabel 1.2°

Usia Responden

Keterangan Jumlah Prosentase
20-25 tahun 7 23,3%
26-30 tahun 5 16,7%
31-35 tahun 13 43,3%
36-40 tahun 5 16,7%
Jumlah 30 100%

Sumber: Data Primer yang Diolah, 2017

¥ Hasil Olah SPSS Karakteristik Responden Berdasarkan Usia Responden.
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Berdasarkan tabel 1.2 dapat disimpulkan bahwa mayoritas

responden adalah berusia 31-35 tahun berjumlah 13 orang dengan

prosentase 43,3%. Responden yang berusia 20-25 tahun berjumlah 7

orang dengan prosentase 23,3%. Responden berusia 26-30 tahun

berjumlah 5 orang dengan prosentase 16,7%. Dan responden yang

berusia 36-40 tahun berjumlah 5 orang dengan prosentase 16,7%.

3. Jenis Kelamin Responden

Data mengenai jenis kelamin responden dapat dilihat dalam tabel

berikut ini:
Tabel 1.3
Jenis Kelamin Responden
Keterangan Jumlah Prosentase
Perempuan 0 0%
Laki-laki 30 100%
Jumlah 30 100%

Sumber: Data Primer yang Diolah 2017

Berdasarkan tabel 1.3, menentukan bahwa semua responden berjenis

kelamin laki-laki berjumlah 30 orang dengan prosentase 100%.

4. Pendidikan Terakhir Responden

Data mengenai pendidikan terakhir responden dapat dilihat dalam tabel

berikut ini:
Tabel 1.4°
Pendidikan Terakhir Responden
Keterangan Jumlah Prosentase
SMA/SMK 14 46,7%
Strata Satu (S1) 16 53,3%
Strata Dua (S2) 0 0%
Jumlah 30 100%

Sumber: Data Primer yang Diolah, 2017

* Hasil Olah SPSS Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin Responden.
® Hasil Olah SPSS Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir Reponden.
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Berdasarkan tabel 1.4 menunjukkan bahwa mayoritas responden
berpendidikan terakhir S1 berjumlah 16 orang dengan prosentase
53,3%. Dan responden berpendidikan terakhir SMA/SMK berjumlah 14
orang dengan prosentase 46,7%.

. Jabatan Responden
Data mengenai jabatan responden dapat dilihat dalam tabel

berikut ini:

Tabel 1.5°
Jabatan Responden
Keterangan Jumlah Prosentase
Manager 0 0%
Supervisor 0 0%
Mekanik 30 100%
Sales 0 0%
Jumlah 30 100%

Sumber: Data Primer yang Diolah, 2017
Berdasarkan tabel 1.5, menunjukkan bahwa semua responden
memiliki jabatan sebagai mekanik berjumlah 30 orang dengan
prosentase 100%.
. Agama Responden
Data mengenai agama responden dapat dilihat dalam tabel berikut ini:
Tabel 1.6/

Agama Responden

Keterangan | Jumlah Prosentase
Islam 29 99%
Kristen Protestan 1 1%
Kristen Katolik 0 0%
Hindu 0 0%

® Hasil SPSS Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan Responden.
" Hasil SPSS Karakteristik Responden Berdasarkan Agama Responden.




38

Budha 0 0%
Konghucu 0 0%
Jumlah 30 100%

Sumber: Data Primer yang Diolah, 2017

Berdasarkan tabel 1.6, menunjukkan bahwa mayoritas pekerja
beragama islam berjumlah 29 orang dengan prosentase 99%. Dan
respondan agama Kristen protestan berjumlah 1 orang dengan
prosentase 1%.

7. Lama Bekerja Responden
Data mengebai lama bekerja reponden dapat dilihat dalam tabel
berikut ini:
Tabel 1.7°

Lama Bekerja Responden

Keterangan Jumlah Prosentase
1 tahun 7 23.3%
1-3 tahun v/ 23.3%
4-6 tahun 13 43,4%
> 6 tahun 3 10%
Jumlah 30 100%

Sumber: Data Primer yang Diolah, 2017

Berdasarkan tabel 1.7 menunjukkan mayoritas responden
sudah bekerja selama 4-6 tahun berjumlah 13 orang dengan prosentase
43,4%. Responden yang bekerja selama 1 tahun berjumlah 7 orang
dengan prosentase 23,3%. Responden yang bekerja selama 1-3 tahun
berjumlah 7 orang dengan prosentase 23,3%. Dan responden yang
bekerja selama 6 tahun berjumlah 3 orang dengan prosentase 10%.

® Hasil SPSS Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja Responden
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8. Penghasilan Responden
Data mengenai penghasilan responden dapat dilihat dalam
tabel berikut ini:

Tabel 1.8°
Penghasilan Responden
Keterangan Jumlah Prosentase

1 juta 0 0%
1.100.000-2.000.000 17 56,7%
2.100.000-3.000.000 10 33,3%

> 3.000.000 3 10%
Jumlah 30 100%

Sumber: Data Primer yang Diolah, 2017

Berdasarkan tabel 1.8 menunjukkan bahwa responden mayoritas
berpenghasilan  1.100.000-2.000.000 berjumlah 17 orang dengan
presentase 56,7%. Responden dengan pengasilan 2.100.000-3.000.000
berjumlah 10 orang dengan presentase 33,3%. Dan responden dengan

berpengasilan 3.000.000 berjumlah 3 orang dengan presentase 10%.

D. Deskripsi Angket
a. Variabel Penilaian Kerja (X1)

Syarat-syarat yang harus dibutuhkan untuk suatu pekerjaan
tertentu meliputi syarat fisik, syarat mental, skill, kondisi kerja dan
pertanggung jawaban. Tujuan utama dari job evaluation ialah proses
memperbandingkan pekerjaan yang satu dengan pekerjaan yang lain
berdasarkan besar kecilnya syarat-syarat yang harus dipenuhi para
pekerja untuk memperoleh pekerjaan tersebut.

Agar proses penilaian kerja dapat lengkap, maka pekerjaan-
pekerjaan harus diberi harga. Harga tersebut tidak semata-mata

ditentukan oleh syarat-syarat suatu pekerjaan tertentu, tetapi faktor

% Hasil SPSS Karakteristik Responden Berdasarkan Penghasilan Responden
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demand dan supply juga memegang peranan penting. Menilai
pekerjaan adalah kewajiban teknis, sedangkan menentukan harga
pekerjaan merupakan proses ekonomis dan komersil. Indikator yang
digunakan untuk meneliti variabel sistem penilaian kerja antara lain.

Syarat fisik merupakan syarat utama dalam bekerja, mental yang

kuat diperlukan saat melaksanakan pekerjaan di luar kota, skill yang

dimilliki karyawan mempercepat waktu penyelesaian pekerjaan, kondisi

kerja yang baik akan membuat Kerja sesuai harapan perusahaan.*® Adapun

penilaian kerja yang efektif dapat dilihat pada tabel di bawah ini:

Tabel 1.9%

Frekuensi Variabel Penilaian Kerja (X1)

) Total
Variabel | Kode et TS T 96 [N % [S| % [ss| %
X11 | 0 |00 0 |2|6667|6| 20 |22|7333
Penilaian | X12 | O |0 | 4 |1333|6| 20 | 8 | 2667 | 12| 40
Kerja(X1) [ X1.3 | 0 | 0| 4 |1333] 2 | 6.667| 7 | 23.33 | 17 | 56.67
X14 | 0 | 0| 1 |3333|5 |1667|10| 33.33 | 14 | 46.67

Berdasarkan pada tabel di atas, data hasil angka untuk variabel

penilaian kerja (X;) akan dijelaskan sebagai berikut:

1)

2)

3)

Pada item penilaian kerja pertama, 6,667% responden menyatakan
netral syarat fisik merupakan syarat utama dalam bekerja, sedangkan
20% menyatakan setuju, dan 73,33% menyatakan sangat setuju.

Pada item penilaian kerja kedua, 13,33% responden menyatakan tidak
setuju bahwa mental yang kuat diperlukan saat bekerja, sedangkan
20% menyatakan netral, 26,67% menyatakan setuju, dan 40%
menyatakan sangat setuju.

Pada item penilaian kerja ketiga, 13,33 responden menyatakan tidak
setuju bahwa Skill yang dimilliki karyawan mempercepat waktu

19 Harsono, Manajemen Pabrik, him. 114.
! Hasil SPSS Berdasarkan Frekuensi Variabel Penilaian Kerja (X,)
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penyelesaian pekerjaan, sedangkan 6,667% menyatakan netral, 23,33%
menyatakan setuju, dan 56,67% menyatakan sangat setuju.

Pada item penilaian kerja keempat, 3,333% responden menyatakan
tidak setuju bahwa kondisi kerja yang baik akan membuat kerja sesuai
harapan, sedangkan 16,67% menyatakan netral, 33,33% menyatakan
setuju, dan 46,67% menyatakan sangat setuju.

Variabel Keterbukaan Nilai Kinerja (X>)

Kinerja atau performance merupakan gambaran mengenai tingkat
pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijaksanaan
dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang
dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi. Indikator
yang digunakan untuk meneliti keterbukaan nilai kinerja ini antara
lain: peningkatan kemampuan karyawan dalam membuat rencana
pekerjaan sehingga tercapai secara efektif, karyawan melakukan
pekerjaan seefisien mungkin, saya mengutamakan kualitas pekerjaan,
karyawan berusaha untuk meningkatkan produktivitas, perusahaan
memperhatikan keselamatan kerja karyawan.'? Adapun keterbukaan
nilai kinerja dapat dilihat pada tabel di bawah ini:

Tabel 2.0%

Frekuensi Variabel Keterbukaan Nilai Kinerja (X2)

. Total
Variabel | Kode oo TS 96 [NJ % | S| % [SS| %
21| 0 [ 0] 2 |6667|8 2667|1210/ 33.33 |10 |33.33
Keterbukaan | X2.2 0 0| 2 |6.667| 4 {1333 |12 40 12 | 40
Nilai Kinerja | X23 | 0 | 0| 4 [1333][6 | 20 | 8] 2667 [12] 40
(X2) X24 | 0 | 0|5 (16679 | 30 |5 | 16.67 | 11 | 36.67
x25| 0 [ 0] 3] 10 |5]1667| 2 | 6.667 | 20 | 66.67

12 Moeheriono, Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi, Rajagrafindo Persada, Jakarta,

2012,him. 95.

3 Hasil SPSS Berdasarkan Frekuensi Variabel Keterbukaan Nilai Kinerja (X»)
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Berdasarkan tabel di atas, data hasil angka untuk variabel

keterbukaan nilai kinerja (X;) akan dijelaskan sebagai berikut:

a.

Pada item keterbukaan nilai Kinerja yang pertama, 6, 667%
responden yang menyatakan tidak setuju peningkatan kemampuan
karyawan dalam membuat rencana pekerjaan sehingga tercapai
secara efektif, sedangkan 26,67% menyatakan netral, 33,33%
menyatakan setuju, dan 33,33% menyatakan sangat setuju.

Pada item keterbukaan nilai kinerja yang kedua, 6,667%
menyatakan tidak setuju bahwa karyawan melakukan pekerjaan
seefisien mungkin, sedangkan 13,33% menyatakan netral, 40%
menyatakan setuju dan 40% menyatakan sangat setuju.

Pada item keterbukaan nilai kinerja yang ketiga, 13,33%
menyatakan tidak setuju bahwa karyawan mengutamakan kualitas
pekerjaan, sedangkan 20% menyatakan netral, 26,67%
menyatakan setuju dan 40% menyatakan sangat setuju.

Pada item keterbukaan nilai Kkinerja yang keempat, 16,67%
menyatakan tidak setuju bahwa karyawan menyelesaikan tugas
pekerjaan dengan tepat waktu, sedangkan 30% menyatakan netral,
16,67% menyatakan setuju dan 36,67% menyatakan sangat
setuju.

Pada item keterbukaan nilai kinerja yang kelima, 10%
menyatakan tidak setuju bahwa karyawan berusaha untuk
meningkatkan produktivitas, sedangkan 16,67% menyatakan
netral, 6,667% menyatakan setuju dan 66,67% menyatakan sangat

setuju.

c. Variabel Motivasi Kerja (Y)

Motivasi dapat dirtikan sebagai keadaan kejiwaan dan sikap

mental manusia yang memberikan energi, mendorong kegiatan

(Moves), dan mengarah atau menyalurkan perilaku kerja ke arah

mencapai kebutuhan yang memberikan kepuasan atau mengurangi



43

ketidakadilan.** Indikator yang digunakan untuk meneliti variabel
Motivasi Kerja (Y) ini antara lain: saya bekerja untuk memenuhi
kebutuhan makan, minum, pakaian, tempat tinggal dan keselamatan,
bekerja pada perusahaan memberi saya kebebasan dari intimidasi baik
kejadian atau lingkungan, saya lebih mudah mendapatkan teman saat
bekerja, saya memiliki hubungan yang baik dengan perusahaan,
interaksi yang baik akan menghasilkan kerja yang baik, pekerjaan
saya dihargai oleh perusahaan, perusahaan memberikan pengakuan
yang baik pada semua karyawan, kemampuan maksimal akan
mempercepat pekerjaan, saya mempunyai keterampilan yang sangat
dibutuhkan perusahaan, saya mempunyai potensi yang baik untuk

perusahaan.

Tabel 2.1
Frekuensi Variabel Motivasi Kerja (Y)

! Total
Variabel | Kode' FeeTo TTSsT % INT % S| % [SS| %
YL | 0 | 0| 4 |1333|11|3667| 4 | 1333 | 11 | 36.67
Y2 | 0 | 0| 5 |16:67 10333310 3333 | 5 | 16.67
Y3 | 0 | 0] 4 [1333[9 | 30 |10] 3333 | 7 | 23.33
Y4 | 0 | 0| 4 |1333|6| 20 | 8| 2667 | 12| 40
Motivasi Y5 | 0 | 0|5 |1667|9 | 30 |5 | 1667 | 11 | 36.67
Kerja(Y) | Y6 | 0 | 0| 4 |1333|6 | 20 | 8 | 2667 | 12| 40
Y7 | 0 | 0| 4 |1333] 2 |6667| 7 | 2333 | 17 | 56.67
Y8 | 0 | 0| 5 |1667|14|4667| 8 | 2667 | 3 | 10
YO | 0 |0 4 |1333]9 | 30 | 7| 2333 |10 33.33
Y10 | 0 | 0| 2 |6667|16|5333| 7 | 2333 | 5 | 16.67

Berdasarkan tabel di atas, data hasil angka untuk varibel Motivasi Kerja

(Y) akan dijelaskan sebagai berikut:

1)

pada item motivasi kerja yang pertama, 13,33% respondan menyatakan

tidak setuju bahwa karyawan bekerja untuk memenuhi kebutuhan makan,

1 Siswanto, Pengantar Manajemen, Bumi Aksara, Jakarta, 2015, him. 122-124.
15 Hasil SPSS Berdasarkan Frekuensi Variabel Motivasi Kerja (Y)
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minum, pakaian, tempat tinggal dan keselamatan, sedangkan 36,67%
menyatakan netral, 13,33% menyatakan setuju dan 36,67% menyatakan
sangat setuju.

Pada item motivasi kerja yang kedua, 16,67% responden menyatakan
tidak setuju bahwa bekerja pada perusahaan memberi saya kebebasan
dari intimidasi baik kejadian atau lingkungan, sedangkan 33,33%
menyatakan netral, 33,33% menyatakan setuju dan 16,67% menyatakan
sangat setuju.

Pada item motivasi kerja yang ketiga, 13,33% responden menyatakan
tidak setuju bahwa karyawan lebih mudah mendapatkan teman saat
bekerja, sedangkan 30% menyatakan netral, 33,33% menyatakan setuju
dan 23,33% menyatakan sangat setuju.

Pada item motivasi kerja yang keempat, 13,33% responden menyatakan
tidak setuju bahwa karyawan memiliki hubungan yang baik dengan
perusahaan, sedangkan 20% menyatakan netral, 26,67% menyatakan
setuju dan 40% menyatakan sangat setuju.

Pada item motivasi kerja yang kelima, 16,67% menyatakan tidak setuju
bahwa interaksi yang baik akan menghasilkan kerja yang baik,
sedangkan 30% menyatakan netral, 16,67% menyatakan setuju dan
36,67% menyatakan sangat setuju.

Pada item motivasi kerja yang keenam, 13,33% menyatakan tidak setuju
bahwa pekerjaan saya dihargai oleh perusahaan, sedangkan 20%
menyatakan netral, 26,67% menyatakan setuju dan 40% menyatakan
sangat setuju.

Pada item motivasi kerja yang ketujuh, 13,33% menyatakan tidak setuju
bahwa perusahaan memberikan pengakuan yang baik pada semua
karyawan, sedangkan 6,667% menyatakan netral, 23,33% menyatakan
setuju dan 56,67% menyatakan sangat setuju.

Pada item motivasi kerja yang kedelapan, 16,67% menyatakan tidak

setuju bahwa kemampuan maksimal akan mempercepat pekerjaan,
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sedangkan 46,67% menyatakan netral, 26,67% menyatakan setuju dan
10% menyatakan tidak setuju.

Pada item motivasi kerja yang kesembilan, 13,33% menyatakan tidak
setuju bahwa saya mempunyai keterampilan yang sangat dibutuhkan
perusahaan, sedangkan 30% menyatakan netral, 23,33% menyatakan
setuju dan 33,33% menyatakan sangat setuju.

Pada item motivasi kerja yang kesepuluh, 6,667% menyatakan tidak
setuju bahwa saya mempunyai potensi yang baik untuk perusahaan,
sedangkan 53,33% menyatakan netral, 23,33% menyatakan setuju dan

16.67% menyatakan sangat setuju.

E. Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen

1. Uji Validitas Instrumen

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya
suatu kuesioner. Kuesioner dikatakan valid, jika pertanyaan pada
kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur.
Pengukuran validitas dapat dilakukan dengan cara melakukan korelasi
antara skor butir pertanyaan dengan total score konstruk atau variabel,
dengan hipotesa : (a) Ha = skor butir pertanyaan tidak berkorelasi
positif dengan total konstruk, (b) Ho = Skor butir pertanyaan
berkorelasi positif dengan total score konstruk. Uji signifikan
dilakukan dengan cara membandingkan nilai hitung korelasi dengan
nilai hitung r tabel pada df = n-k, di mana n = jumlah sampel dan k =
jumlah konstruk. Pada kasus di atas n = 30, df = 30-2=28 dengan taraf
signifikan 0,05 didapat r tabel 0,239. Jika r hitung (untuk r tiap butir
dapat dilihat pada kolom corrected item-total correlation) lebih besar
dari r tabel dan nilai r positif, maka butir atau pertanyaan tersebut
dikatakan valid.'® Adapun hasil pengujian validitas dapat dilihat pada

tabel sebagai berikut:

®Masrukhin, Metode Penelitian Kuantitatif, STAIN Kudus, 2009, him, 175-176.



Tabel 2.2V

Hasil Uji Validitas Instrumen

Correted ltem

Variabel Item | Total Correlation | r tabel | Keterangan
(r hitung)
Penilaian X1 0,518 0,361 Valid
Kerja (X1) X2 0.654 0,361 Valid
X3 0.645 0,361 Valid
X4 0.646 0,361 Valid
X5 0.071 0,361 | Tidak Valid
Keterbukaan | X1 0.533 0,361 Valid
Nilai X2 0.829 0,361 Valid
Kinerja X3 0.681 0,361 Valid
(X2) X4 0.250 0,361 | Tidak Valid
X5 0.682 0,361 Valid
X6 0.688 0,361 Valid
Motivasi Y1 0.689 0,361 Valid
Kerja () (2 0.802 0,361 Valid
Y3 0.619 0,361 Valid
Y4 0.804 0,361 Valid
e 0.795 0,361 Valid
Y6 0.671 0,361 Valid
Y7 0.724 0,361 Valid
Y8 0.839 0,361 Valid
Y9 0.583 0,361 Valid
Y10 0.574 0,361 Valid

46

Berdasarkan tabel 2.0 di atas dapat diketahui bahwa masing-

masing item memiliki r hitung lebih dari r tabel (0,361) yang bernilai

7 Hasil SPSS Berdasarkan Uji Validitas Instrumen
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positif, sehingga butiran pertanyaan dikatakan valid. Dan ada

beberapa yang tidak valid dikarenakan r hitung tidak lebih dari r tabel

(0,361) yang bernilai negatif sehingga dikatakan tidak valid.

2. Uji Reliabilitas Instrumen

Uji reliabilitas dilakukan untuk menguji konsistensi internal

instrumen pengukuran dengan menggunakan cronbach alpha.

Instrumen mengukur masing-masing variabel dikatakan reliabel jika

memiliki cronbach alpha lebih dari 0,6. Hasil analisis reliabel

instrumen dapat dilihat pada tabel di bawah ini:
Tabel 2.1"°

Hasil Uji Reliabilitas Instrumen

Cronbach
Variabel Alpha Alpha | Keterangan
(a)
Penilaian Kerja (X1) 0.772 0.6 Reliabel
Keterbukaan Nilai Kinerja (X2) 0.836 0.6 Reliabel
Motivasi Kerja (Y) 0.924 0.6 Reliabel

Berdasarkan data di atas dapat diketahui bahwa variabel

penilaian kerja (X1) memiliki nilai Cronbach Alpha 0,853 pada

variabel keterbukaan nilai kinerja (X2) memiliki nilai Cronbach Alpha

0,808 variabel motivasi kerja memiliki nilai Cronbach Alpha 0,924.

Sehingga masing-masing variabel memiliki nilai Cronbach Alpha >

0,60 dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa semua variabel
(X1,X2,Y) dapat dikatakan reliabel.

F. Hasil Uji Asumsi Klasik
1. Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah regresi

diketemukan adanya korelasi antara variabel bebas (independen).

'8 Hasil Olah SPSS Berdasarkan Uji Reliabilitas Instrumen



48

Model regresi yang baik tentu tidak terjadi korelasi antara variabel
bebas. Jika variabel bebas saling berkorelasi, maka variabel tersebut
tidak membentuk variabel orthogonal. Variabel orthogonal adalah
variabel bebas yang nilai korelasi antar sesama variabel bebas sama
dengan nol. Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolinieritas di
dalam model regresi adalah dapat dilihat dari nilai R, matrik korelasi
variabel-variabel bebas, dan nilai tolerance dan lawannya, dan
variance inflation factor (VIF). Kedua ukuran ini menunjukkan setiap
variabel bebas manakah yang dijelaskan oleh variabel lainnya. Nilai
cutt of yang umumnya dipakai adalah nilai tolerance 0.10 atau sama
dengan nilai VIF diatas 10 sehingga data yang tidak terkena
multikolonieritas nilai toleransinya harus lebih dari 0.10 atau nilai VIF
kurang dari 10.* Dari hasil pengujian SPSS diperoleh nilai korelasi
antar kedua variabel bebas adalah sebagai berikut:
Tabel 2.3%
Hasil Uji Multikolinieritas

Coefficients?

Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF

1 (Constant)
X1 .394 2.539

X2 394 2.539

a. Dependent Variable: Y

Berdasarkan hasil pengujian multikolonieritas yang dilakukan
diketahui bahwa variabel penilaian kerja, dan keterbukaan nilai kinerja
memiliki nilai tolerance masing-masing sebesar 0,394, 0,394 dan VIF
masing-masing sebesar 2,539, 2,539. Hal ini menunjukkan bahwa

tidak ada variabel bebas yang memiliki tolerance kurang dari 10% dan

“Ibid., him. 180-187.
20 Hasil Olah SPSS Berdasarkan Uji Multikolonieritas
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tidak ada variabel bebas yang memiliki VIF 0,10. Jadi dapat
disimpulkan bahwa tidak ada multokolinieritas antara variabel bebas

dalam regresi.

Uji Autokorelasi

Uji autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam suatu model
regresi linear ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada t dengan
kesalahan pada periode t-1 (sebelumnya). Jika terjadi korelasi, maka
dinamakan ada problem autokorelasi. Autokorelasi muncul karena
observasi yang berurutan sepanjang waktu berkaitan satu sama lain.
Masalah ini timbul karena residual (kesalahan pengganggu) tidak

21 Adapun hasil

bebas dari satu observasi ke observasi lainnya.
pengujian autokorelasi adalah sebagai berikut:
Tabel 2.4%
Hasil Uji Autokorelasi

Model Summary®

Model

Durbin-Watson

1

1.668

a. Predictors: (Constant), X2, X1
b. Dependent Variable: Y

Hasil pengujian dengan menggunakan uji Durbin Watson atas
residual persamaan atas regresi diperoleh angka d-hitung sebesar
1,668 untuk menguji gejala autokorelasi maka angka d-hitung sebesar
1,668 tersebut dibandingkan dengan nilai d-teoritis dalam t-tabel d-
statistik.

“! Ibid., him. 180-187.
%2 Hasil Olah SPSS Berdasarkan Uji Autokorelasi.
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3. Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi, variabel terikat dan variabel bebas keduanya mempunyai
distribusi normal atau tidak. Adapun hasil pengujian uji normalitas
adalah sebagai berikut:
Gambar 2.5

Hasil Uji Normalitas

Histogram

Dependent Variable: Y

Mean = 2.31E-15
St Dev. = 0.965
N =30

=

LA

T
-2 -1 2 3

Frequency

Regression Standardized Residual
Sumber: Data Primer yang Diolah, 2017
Grafik histogram menunjukkan pola distribusi normal maka model
regresinya memenuhi asumsi normalitas.
4. Uji Heteroskedastisitas
Uji Heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan
ke pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu ke
pengamatan yang lain tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika
berbeda disebut heteroskedastisitas. Adapun hasil pengujian uji
heteroskedastisitas adalah sebagai berikut:

% Hasil Olah SPSS Berdasarkan Uji Normalitas
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Hasil Uji Heteroskedastisitas

MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Expected Cum Prob

1.0

Dependent Variable: Y
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0.4

0.2

0.0

=)
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T T
0.2 0.4 06

Observed Cum Prob

T
0.8 1.0

Sumber: Data Primer yang Diolah, 2017

Hasil pengujian heteroskedastisitas menunjukkan bahwa titik-

titik tidak membentuk pola tertentu atau tidak ada pola yang jelas serta

titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka 0 (nol) pada sumbu Y,

maka tidak terjadi heteroskedastisitas.

Dengan demikian, asumsi-asumsi normalitas, multikolinieritas

dan heteroskedastisitas dalam model regresi dapat dipenuhi dari model

ini.

G. Hasil Analisis Data

1. Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi merupakan analisis untuk memberikan dasar

mengadakan ramalan (prediksi).
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Tabel 2.6
Analisis Regresi Linier Berganda

Coefficients?

Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta T Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) |1.508 3.061 493| .626
X1 919 .283 37213.252| .003 3941 2.539
X2 1.004 .189 .608| 5.314| .000 3941 2.539

a. Dependent Variable: Y

Dari hasil di atas, maka bentuk persamaan regresi dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut:

Y =a+DbiX;+hbXo+e

Y =1.508 + 0,919X; + 1,004X; + e

Keterangan :

/! = Motivasi Kerja

a = Konstanta

b = Koefisien regresi

X1 = Penilaian Kerja

X2 = Keterbukaan Nilai Kinerja
e = Standar error

- Nilai sebesar 1,508 merupakan konstan, artinya jika variabel penilaian kerja
(X1) dan keterbukaan nilai kinerja (X;) nilainya adalah nol, maka besarnya
nilai motivasi kerja (Y) adalah 1,508

- koefisien regresi 0,919 menyatakan bahwa terjadi kenaikan penilaian kerja
(X1) dan akan meningkatkan motivasi kerja tanpa dipengaruhi faktor lain.

- koefisiensi regresi 1,004 menyatakan bahwa terjadi kenaikan kualitas
keterbukaan nilai kinerja (Xz) dan akan meningkatkan motivasi kerja sebesar
1,004.
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2. Uji Statistik T
Pengujian ini bertujuan apakah dalam model regresi variabel
independen (X;, X,.. X;) secara parsial berpengaruh signifikan
terhadap variabel dependen (Y). Rumus t hitung pada analisis regresi.
Secara lebih rinci t hitung dijelaskan dalam tabel berikut ini:
Tabel 2.7
Hasil Uji Statistic (T)

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T
(Constant) 1.508 3.061 493
X1 919 .283 372 3.252
X2 1.004 .189 .608 5.314

a. Dependent Variable: Y

Sumber: Data Primer yang Diolah, 2017
H; = Penilaian kerja (X1) terhadap motivasi kerja ()

Berdasarkan hasil analisis uji t di atas, untuk variabel bebas
(penilaian kerja) menunjukkan probabilitas 0,003 lebih kecil dari tingkat
signifikan (0,05). Dengan demikian variabel bebas (penilaian Kkerja)
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap motivasi kerja.

H, = Keterbukaan nilai kinerja (X2) terhadap motivasi kerja (Y)

Berdasarkan hasil analisis uji t, untuk variabel bebas (keterbukaan
nilai kinerja) menunjukkan probabilitas (0,000) yang lebih kecil dari tingkat
signifikan (0,05). Dengan demikian variabel bebas (keterbukaan nilai
kinerja) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap motivasi kerja.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang dilakukan secara
parsial telah diuraikan dapat diketahui bahwa variabel bebas yaitu penilaian
kerja (X1), keterbukaan nilai kinerja (X2) secara parsial memberikan

pengaruh yang signifikan terhadap peningkatan motivasi kerja.
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3. Uji Statistik F
Uji ini bertujuan untuk mengetahui apakah variabel independen yang

terdapat dalam persamaan regresi bersama-sama berpengaruh terhadap nilai

dependen.
F hitung = R*/ k
(1-R% /(n-k-1)
Keterangan :
R? = Koefisien determinan
n = Jumlah data atau kasus
k = Jumlah variabel independen
Tabel 2.8
Hasil Uji Statistik F
ANOVAP
Sum of _
Model Squares Df Mean Square F Sig
1 Regressional 986.606 2 493.303 83.405 .000°
Residual 159.694 27 5.915
Total 1146.300 29

a. Dependent Variable: Y
b. Predictors: (Constant), X; X
Sumber: Data Primer yang Diolah, 2017.
Selanjutnya dilaksanakan uji F sebagai berikut:
Ho: tidak terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel X (penilaian kerja,
keterbukaan nilai kinerja terhadap variabel Y (motivasi kerja)
H;: Terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel X (penilaian kerja,
keterbukaan nilai kinerja) terhadap Y (motivasi kerja)
Ho: tidak terdapat pengaruh X; X, terhadap Y
H;: Terdapat pengaruh Xi,X; terhadap Y
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Berdasarkan tabel model Anova diketahui bahwa model yang berbentuk
mempunyai nilai F = 83,404 dengan signifikan 0,000. Pengujian ini
membandingkan Fper = 0,361 dengan a = 5% (0,05). Dengan demikian
diketahui bahwa Fhiwng > Fraber (83,404 > 0,361), serta nilai signifikan
0,000 < dari 0,05 (5%) oleh karena itu bisa dinyatakan bahwa Ho
ditolak. Jadi dapat ditarik kesimpulan dari uji ini bahwa secara
bersama-sama (simultan) terdapat pengaruh yang positif antara
penilaian kerja, keterbukaan nilai kinerja terhadap motivasi kerja.
Koefisiensi Determinasi

Digunakan untuk mengetahui prosentase sumbangan pengaruh
independen (X1 X, . Xp secara serentak terhadap variabel dependen
(Y). Koefisien ini menunjukkan sebesar prosentase variasi variabel
dependen. R? sama dengan 0, maka tidak ada sedikitpun prosentase
sumbangan pengaruh yang diberikan variabel independen terhadap
variabel dependen, atau variasi independen yang digunakan dalam
model tidak menjelaskan sedikitpun variasi variabel dependen.
Sebaliknya R? sama dengan 1, maka prosentase sumbangan pengaruh
yang diberikan variabel independen terhadap variabel dependen adalah
sempurna, atau variasi independen yang digunakan dalam model

menjelaskan 100% variasi variabel dependen.
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Tabel 2.9
Hasil Uji Determinasi (R2)

Model Summary®

Mod R Adjusted
el R Square | R Square
1 .928° .861 .850

a. Predictors: (Constant), X2, X1
b. Dependent Variable: Y
Sumber: Data Primer yang Diolah, 2017

Berdasarkan hasil penelitian pada tabel tersebut dapat diketahui
bahwa korelasi yang terjadi antara variabel bebas terhadap variabel terikat
diketahui nilai r = 0,850%, hal ini mengindikasikan bahwa variabel bebas
(X1), (X2) memiliki hubungan terhadap variabel terikat (Y). Adapun
hubungan yang terjadi adalah positif dan searah dengan tingkat hubungan
yang tinggi.

Dari hasil analisis regresi linier berganda yang terdapat dalam
lampiran, diketahui bahwa koefisiensi determinasi yang dinotasikan
dengan R? besarnya 0,850%. Ini berarti variabel motivasi kerja dapat
dijelaskan oleh variabel penilaian kerja (X1), keterbukaan nilai kinerja
(X2) yang diturunkan dalam model sebesar 0,85% atau dengan kata lain
sumbangan efektif (kontribusi) variabel independen terhadap variabel
(perubahan) motivasi kerja sebesar 0,85%. Variabel motivasi kerja bisa
dijelaskan oleh kinerja sebesar (100% - 0.85% = 0,15%) motivasi kerja
dijelaskan oleh varibel-variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model
penelitian ini. Seperti variabel pengalaman, variabel budaya organisasi dan
variabel kepuasan kerja.

Pembahasan
Berdasarkan hasil analisis regresi yang dilakukan dalam penelitian

ini, maka dapat dijelaskan hal-hal sebagai berikut:
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1. Pengaruh Penilaian Kerja terhadap Motivasi Kerja

Berdasarkan analisis data, variabel Penilaian Kerja (X1)
mempunyai pengaruh terhadap Motivasi Kerja yaitu sebesar 0,919.
Hal ini menyatakan bahwa setiap terjadi peningkatan penilaian
kerja akan meningkatkan motivasi kerja sebesar 0,919. Dan hasil
pengujian regresi berganda diperoleh nilai koefisiensi regresi
sebesar 0,919 dengan nilai signifikan 0,003 < 0,05 artinya penilaian
kerja berpengaruh positif terhadap motivasi kerja, hal ini
menunjukkan bahwa semakin baik penilaian kerja maka motivasi
kerja akan meningkat.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa penilaian kerja
merupakan salah satu yang mempengaruhi motivasi Kkerja.
Penilaian kerja dianggap penting sebagai faktor penting dalam
motivasi kerja karena penilaian kerja merupakan syarat-syarat yang
harus dibutuhkan untuk suatu pekerjaan tertentu meliputi syarat
fisik, syarat mental, skill, kondisi kerja dan pertanggung jawaban.
Selain itu tujuan utama dari job evaluation ialah proses
memperbandingkan pekerjaan yang satu dengan pekerjaan yang
lain berdasarkan besar kecilnya syarat-syarat yang harus dipenuhi
para pekerja untuk memperoleh pekerjaan tersebut.

Hasil penelitian ini didukung dengan penelitian yang
dilakukan oleh Sarbino Wono (2008) dengan judul Pengaruh
Sistem Penilaian Kinerja dan Keterbukaan Nilai Kinerja terhadap
Motivasi Kerja (Kasus Pekerja Bottom Line di Perusahaan Rokok
PT.”G”.

2. Pengaruh Keterbukaan Nilai Kinerja terhadap Motivasi Kerja

Berdasarkan analisis data, variabel Penilaian Kerja (X1)
mempunyai pengaruh terhadap Motivasi Kerja yaitu sebesar 1,004.
Hal ini menyatakan bahwa setiap terjadi peningkatan keterbukaan
nilai kinerja akan meningkatkan motivasi kerja sebesar 1,004. Dan

hasil pengujian regresi berganda diperoleh nilai koefisiensi regresi
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sebesar 1,004 dengan nilai signifikan 0,000 < 0,05 artinya penilaian
kerja Dberpengaruh positif terhadap motivasi kerja, hal ini
menunjukkan bahwa semakin baik keterbukaan nilai kinerja maka
motivasi kerja akan meningkat.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa keterbukaan nilai
kinerja merupakan salah satu yang mempengaruhi motivasi kerja.
Keterbukaan nilai kinerja dianggap penting sebagai faktor dalam
motivasi kerja karena kinerja merupakan gambaran mengenai
tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau
kebijaksanaan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi
organisasi, yang dituangkan melalui perencanaan strategis.

Hasil penelitian ini didukung dengan penelitian yang
dilakukan oleh Pratista Arya Satwika Fathul Hilmi (2014) dengan
judul Penelitian Kinerja Karyawan berdasarkan Keterbukaan
terhadap Pengalaman, Organizational Citizenship Behavior dan
Budaya Organisasi hasil dari multikolinieritas menunjukkan bahwa
ketiga variabel dalam penelitian ini memenuhi syarat dengan nilai
tolerance dan VIF masing-masing (VIF<10).

3. Pengaruh Penilaian Kerja, Keterbukaan Nilai Kinerja
terhadap Motivasi Kerja

Dari uji F diperoleh Fpiwng Sebesar 83,404 dengan tingkat
signifikan menggunakan 0,05. Karena Fpiwng > dari Frae (83,404 >
0,361 ) maka Ho ditolak, artinya penilaian kerja, keterbukaan nilai
Kinerja secara bersama-sama berpengaruh terhadap motivasi kerja.

Motivasi dapat diartikan sebagai keadaan kejiwaan dan
sikap mental manuasia yang memberikan energi, mendorong
kegiatan (Moves), dan mengarah atau menyalurkan perilaku kerja
ke arah mencapai kebutuhan yang memberikan kepuasan atau
mengurangi ketidakadilan. Motivasi adalah keinginan untuk
berindak. Ada pendapat bahwa motivasi diinjeksi dari luar, tetapi

sekarang semakin dipahami bahwa setiap orang termotivasi oleh
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beberapa kekuatan yang berbeda. Di pekerjaan kita perlu
memengaruhi bawahan untuk menyelaraskan motivasinya dengan
kebutuhan organisasi.

Hasil penelitian ini didukung dengan penelitian yang
dilakukan oleh Sarbino Wono (2008) dengan judul Pengaruh
Sistem Penilaian Kinerja dan Keterbukaan Nilai Kinerja terhadap
Motivasi Kerja (Kasus Pekerja Bottom Line di Perusahaan Rokok
PT.”G”. Dan dalam penelitian ini terdapat penilaian kinerja,
penggajian berdasarkan nilai kinerja, keterbukaan nilai kinerja dan
yang berpengaruh terhadap motivasi kerja.

Dalam penelitian ini hasil analisis regresi linier berganda
(linier multiple regression) dapat diketahui bahwa koefisien
determinasi (coffisient of determination) yang dinotasikan dengan
Adjusted R Square besarnya 0,850. Ini berarti variabel penilaian
kerja (X1), keterbukaan nilai kinerja (X2) yang diturunkan sebesar
0,85% atau dengan kata lain sumbangan efektif (kontribusi)
variabel independen terhadap motivasi kerja (Y) 0,85%. Jadi
sisanya sebesar 0,15% motivasi kerja dijelaskan oleh variabel-
variabel lain yang belum diteliti. Seperti variabel pengalaman,
variabel budaya organisasi dan variabel kepuasan kerja

6. Implikasi Penelitian
1. Implikasi Teoritis

Implikasi teoritis dari penelitian ini bermanfaat terhadap
pengembangan ilmu manajemen, khusunya dalam bidang penilaian
kerja dan keterbukaan nilai kinerja, menunjukkan bahwa untuk
meningkatkan motivasi kerja maka perusahaan atau organisasi
harus bisa menggunakan teknik-teknik untuk meningkatkan
motivasi kerja, sehingga karyawan dapat bekerja dengan semangat

dan lancar.
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2. Implikasi Praktis

Dalam penelitian ini, memberikan implikasi secara praktis

sebagai berikut:

a. Penelitian ini  juga mengindikasikan bahwa faktor
penilaian kerja dan keterbukaan nilai kinerja dapat
memberikan pengaruh terhadap motivasi kerja karyawan
di CV. Surya Indah Motor Kudus.

b. Hasil penelitian ini dapat djadikan masukan yang
bermanfaat bagi CV. Surya Indah Motor Kudus untuk
memberikan  variabel-variabel mana yang harus
diterapkan  untuk  meningkatkan  motivasi  kerja
karyawannya. Dan sebagai sember ilmu tambahan
pengetahuan tentang pengaruh penilaian kerja dan
keterbukaan nilai kinerja itu berpengaruh terhadap

motivasi kerja karyawan.



BAB V
PENUTUP

A. Kesimpulan
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Penilaian Kerja
dan Keterbukaan Nilai Kinerja terhadap Motivasi Kerja di CV. Surya Indah
Motor Kudus. Responden dalam penelitian ini berjumlah 30 responden dari
30 karyawan di CV. Surya Indah Motor Kudus. Berdasarkan hasil analisis
statistik yang telah dilakukan, maka dapat disimpulkan beberapa hal sebagai
berikut:

1. Penilaian kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja di CV. Surya
Indah Motor Kudus. Karena hasil pengujian regresi berganda diperoleh
nilai koefisiensi sebesar 0,919 dengan nilai signifikan 0,003 < 0,05
yang artinya penilaian kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja di
CV. Surya Indah Motor Kudus. Dan hal ini menunjukkan bahwa
semakin baik penilaian kerja maka motivasi kerja akan semakin
meningkat.

2. Keterbukaan nilai kinerja berpengaruh terhadap motivasi kerja di CV.
Surya Indah Motor Kudus. Karena hasil pengujian regresi berganda
diperoleh nilai koefisiensi sebesar 1,004 dengan nilai signifikan 0,000
< 0,05 yang artinya keterbukaan nilai kinerja berpengaruh terhadap
motivasi kerja di CV. Surya Indah Motor Kudus. Dan hal ini
menjukkan bahwa semakin baik keterbukaan nilai kinerja maka akan
meningkatkan motivasi kerja yang baik.

3. Penilaian kerja dan keterbukaan nilai kinerja berpengaruh terhadap
motivasi kerja di CV. Surya Indah Motor Kudus. Karena hasil uji F
diperoleh F hitung™> F tavel (83,404 > 0,361), serta nilai signifikan 0,000 <
0,05 oleh karena itu bisa dinyatakan bahwa Ho ditolak. Jadi dari uji F
secara bersama-sama terdapat pengaruh yang positif antara penilain
kerja, keterbukaan nilai kinerja terhadap motivasi kerja di CV. Surya

Indah Motor Kudus. Dan hal ini menunjukkan bahwa semakin baik
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penilaian kerja, keterbukaan nilai kinerja di dalam sebuah perusahaan
maka akan meningkatkan motivasi kerja yang baik.

B. Keterbatasan Penelitian
Meskipun telah diupayakan semaksimal mungkin, namun ternyata
penelitian ini masih banyak keterbatasan penelitian meliputi:

1. Penelitian ini hanya memfokuskan tiga variabel, yaitu variabel penilaian
kerja, keterbukaan nilai kinerja dan motivasi kerja dan hanya meneliti
karyawan di CV. Surya Indah Motor Kudus.

2. Keterbatasan waktu, biaya dan tenaga sehingga penelitian ini kurang
maksimal.

3. Kurangnya variabel penelitian yang dimasukkan dalam model, sehingga

memiliki kontribusi penelitian yang kurang luas.

C. Saran
Berdasarkan hasil penelitian di atas, maka saran yang diberikan untuk
penelitian selanjutnya meliputi:

1. Bagi peneliti lain yang akan melakukan penelitian dengan topik yang sama
disarankan untuk menambah variabel-variabel lain yang dapat
berpengaruh terhadap motivasi kerja agar lebih baik lagi.

2. Kepada perusahaan untuk lebih meningkatkan penilaian kerja dan
keterbukaan nilai kinerja sehingga akan menambah motivasi Kkerja
karyawan itu sendiri di CV. Surya Indah Motor Kudus.

3. Bagi karyawan untuk lebih meningkatkan motivasi pada diri sendiri agar

menghasilkan kinerja yang lebih baik lagi.

D. Penutup
Segala Puji Syukur penulis panjatkan kehadirat Allah SWT yang telah
melimpahkan Rahmat, Taufik, Hidayah serta Inayah-Nya dari awal
pengerjaan skripsi sehingga saat ini, penulis dapat menyelesaikan tugas akhir

ini yang berjudul “Pengaruh Penilaian Kerja dan Keterbukaan Nilai Kinerja
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terhadap Motivasi Kerja di CV. Surya Indah Motor Kudus” dengan keadaan
sehat walafiat, tidak mungkin karya tulis ini dapat selesai tanpa pertolongan
Allah SWT. Semoga skripsi ini mendapatkan Ridho dari Allah SWT sehingga
memberikan kemanfaatan bagi Kita semua. Sholawat serta salam semoga
senantiasa tetap tertuju kepada beliau Nabi Muhammad SAW, yang telah
membawa kebenaran untuk rahmat sekalian alam. Harapan penulis semoga
penelitian skripsi ini dapat memberikan manfaat bagi diri sendiri dan
pembaca pada umumnya. Penulis menyadari bahwa dalam penyusunan
skripsi ini tidak terlepas dari kekurangan. Oleh karena itu penulis
mengharapkan dari pembaca yang budiman kritik sarannya yang bersifat
membangun untuk penyempurnaan skripsi ini. Sebagai penutup penulis
mohon maaf atas segala kekurangan dan kesalahan selama penulisan ini.

Akhir kata “kesempurnaa milik Allah, kekurangan milik kita”.
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