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HUBUNGAN MOTIVASI KERJA DAN KETERLIBATAN KERJA DENGAN
KINERJA

Nefi Damayanti
Martinus Tjendana
Program Pasca Sarjana Magister Psikologi Universitas Medan Area

Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk melihat hubungan antara motivasi kerja dan keterlibatan kerja dengan
kinerja. Subyeck penelitian adalah karyawan Pasar Swalayan Maju Bersama Outlet Glugur Medan.
Pengambilan sampel dilaksanakan dengan cara foral sampling dan data yang diperolch dianalisis dengan
menggunakan metode Analisis Regresi Dua Prediktor. Berdasarkan analisis data diketahui bahwa terdapat
hubungan posilif’ yang signifikan antara variabel motivasi kerja dan keterlibatan kerja dengan kinerja
karyawan. Total sumbangan efektif dari kedua variabel bebas (motivasi kerja dan keterlibatan kerja)
terhadap kincrja karyawan adalah sebesar 12,0% dan berarti masih ada 88% faktor-faktor lain yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan namun tidak diteliti dalam penelitian ini,

Kata kunci : motivasi kerja, keterlibatan kerja, kinerja.

Pada tanggal 12 Juni 2011 di Hotel
Shangn-La Jakarta, Presiden Susilo Bambang
Yudhoyono membuka World Economic Forum
East Asia (WLEFLEA) dengan mengangkal tema
“"Responding to The New Globalism™. Belian
membahas bapaimana seliap negara di dunia
harus tanggap terhadap era baru globalisasi.
Salah satu keberhasilan Indonesia dapat bertahan
saat ini adalah tidak malu uotuk berubah,
beradaptasi, dan membangun kembali Indonesia.
Globalisasi  sckarang ini  mengakibatkan
persaingan yang sangat lajam baik di pasar
domestik apalagi di pasar intemasional. Dalam
persaingan scbelumnya terdapat istilah "Yang
kuat akan mengalahkan vang lemah”. Namun
saat ini istilab tersebut sedikit bergeser ke arah
"Yang cepat akan mengalahkan yang lambat™.
Pembangunan di berbagai scktor dan pemerataan
pendapatan tercermin dalam  produktivitas
masional sebagai salah satu indikator kinerja
sebuah bangsa.

Proses  pergerakan suafu  organisasi
mengikuti daur hidup yaim, bangkil, tumbubh,
dewasa dan mengalami kemunduran. Hal in
menunjukkan bahwa keberadaan suatu organisasi
bukan sebagai suatu  kesatuan yang  statis,
melainkan selalu berevolusi dan berubah scsuai

dengan  tuntutan  perubshan  lingkungan
organisasi (Robbins, 1990). Organisasi juga
perln melakukan transformasi sehingga dapat
berkompetisi dengan organisasi-organisasi lain.
Menghadapi  proses transformasi  lersebut,
organisasi membutuhkan suata perakan ke arah
periumbuban dan ekspansi secara terus-menerus
serta mengantisipasi segala kemunduran dengan
melakukan  inovasi-inovasi  yang  haru
Kemampuan organisasi untuk melakukan inovasi
dan perubahan secars terus menerus tersebut
membutuhkan  perancangan dan  pengaturan
sumber dayva manusia (SDM) vang handal,
terampil dan kompetitif (Budiharjo, 2002).
Seperti halnya sebuah orpanisasi, Pasar
Swalayan Maju Bersama juga memiliki sumber
daya baik material maupun manusia yang perlu
diatur agar dapal berdaya guna dan mencapai
tujuan organisasi. Oleh karena jtu, Pasar
Swalayan Maju Bersama perlu memanfaatkan
dengan  optimal semua cnergi, kemampuan,
ketrampilan, bakat dan pengetahuan yang
dimiliki oleh karvawannya dengan memberikan
penghargaan kepada karyawan sebagai manusia
yang bermartabat (Munandar, 2001). Scbagai
organisasi profit, Pasar Swalayan Maju Bersama
sangat membutuhkan waktu dan usaha yang
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besar dari karyawannya untuk mencapai kinerja
vang maksimal. ITal ini membutubkan semangat
produktifitas vang tinggi pada difi karvawan

untuk mengusahakan hasil kerja yang kompetigf’

serta menghasilkan produk (barang dan jasa)

yang cenderung diminati oleh konsumen. Lipaya-

upaya yang dilakukan oleh perusahaan untuk
mencapai produkiifitas vang tinggi
dititikberatkan pada usaha meningkatkan kinerja

karyawan (Suhariadi, 2002).

Hartijasti, (2002) berpendapat bahwa
kinerja karyawan yang tinggi dipengaruhi olch
maotivasi kerja dalam diri karvawan untuk sclalu
memperbaiki cara kerjanya. Randolph (1592)
mengatakan bahwa motivasi kerja merupakan
salah satu isu penting dalam memanfaatkan
tenaga kerja sccara efektif. Dan hasil penelitian-
penelitian di perusahaan menengah dan keeil di
herbagai negara kawasan Asia, ditemukan bahwa
motivasi kerja memberikan sumbangan sebesar
9% terhadap peningkatan produkiivilas.
Blackburn  (1999) mengemukakan bahwa
motivasi adalah kendarsan untuk mencapai
tujuan suatu unit kerja atau suatu organisasi.

Cascio, (1998) mengemukakan bahwa
motivasi merupakan dorongan dasar  yang
menggerakkan  seorang  individu  untuk
melakukan suatu perbuatan. Olch karena itu,
baik buruknya perbuatan seseorang dapat
bergantung pada motivasi yang mendorong
perbuatan  tersebut.  Orang-orang  yang

- termotivasi untuk berprestasi, memiliki tiga

macam ciri umum :

1. Sebuah preferensi untuk mengerjakan tugas-
tugas dengan derajat kesulitan moderat.

2. Orang-orang vang berprestasi tinggi juga
menyukai  siluasi-situasi  dimana  kinerja
mereka timbul karcna upaya-upaya mereka
sendiri, dan bukan karcna faktor-faktor lain
seperti misalnya kemujuran.

3. Mengidentifikasi mereka yang berprestasi
tinggi, adaleh bahwa mercka menginginkan
lebih  banyak umpan balk tentang
keberhasilan dan  kegagalan  mereka,

dibandingkan dengan mercka yang berprestasi
rendah.

Motivasi vang kuat dalam bekerja terjadi
jika ada kesesumiam alau keselarasan antara
karyawan dengan ciri-ciri pekerjaan. Selanjulnya
Himam, dkk. (2004) berpendapal bahwa
karakteristik pekerjaan (otonomi, identitas tugas,
ragam ketrampilan, kcbermaknaan tugas dan
umpan balik) yang sesuai dengan kemauan
karyawan meningkatkan keikuiseriaan,
partisipasi dan keterlibatan karyawan serta
menguatkan sense of ownership dan tanggung
jawab penuh karyawan schingga timbul
komitmen yang lebih besar pada organisasi.
Motivasi dapat dilihat dari cara kerja yaitu
sejauh mana kemauan untuk melaksanakan suatu
pekerjaan dan berusaha memanfaatkan wakiu
untuk bekerja seefisien mungkin dengan
tanggung jawab, Individu yang memiliki
molivasi kerja tinggi akan memiliki kesadaran
terhadap pekerjaan dan akan berusaha mencapai
hasil yang sebaiknya, bekerja tanpa motivasi
menyebabkan kurangnya tanggung jawab dan
kesungguhan dalam melaksanakan tugas.

Karyawan yang mclibatkan diri secara
penuh dalam bekerja adalah karyawan yang
memperhatikan kepentingan-kepentingan
organisasi dalam mencapal lujuan-tujuannya.
Keterlibatan kerja mempunyai definisi yaitu
derajat dimana orang dikenal dari pckerjaannya,
berpartisipasi  aktif di  dalamnya, dan
mengangpap prestasinya penting untuk harga din
(Robbins, 2003). Karyawan dengan tingkat
keterlibatan kerja yang tinggi dengan kuat
memihak pada jenis kerja yang dilakukan dan
benar-benar  peduli  dengan  jenis  kerja  itu,
misalnya karyawan menyumbangkan ide untuk
kemajuan pekerjaan, dengan senang hati
memenuhi peraturan-peraturan perusabaan dan
mendukung kebijakan perusahaan, dan lain-lain.
Sebaliknya karvawan yang kurang senang
terlibat denpan pekerjaannya adalah karyawan
yang kurang memihak kepada perusahaan dan
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karyawan yang demikian cenderung hanya
bekerja secara rutinitas.

Memurut Brown dan Leigh (1996).
hubungan antara keterlibatan kerja dengan
kinerja  karyawan  merupakan  indikator
kesesuaian lingkungan kerja dengan karakteristik
karyawan. Lingkungan kerja yang kondusif
memungkinken karyawan dalam pemenuhan
kepuasan pribadi dengan mengembangkan
tingkat kebutuhan dan pengharapan yvang sesuai
dan masuk akal terhadap organisasi, tempal
karyawan bekerja. Hubungan ini  divakini
mempengaruhi tingkat keterlibatan karyawan
dalam  organisasi yang npantinya akan
meningkatkan produktifitas yang tingei bagi
organisasi (Keller, e, ., 1297).

Pasar Swalayan Maju Bersama memiliki
program kerja dan sistem penilaian kinerja yang
cukup akurat untuk meningkatkan kinena
karyawannya dimana setiap peningkatan kinerja
akan diikuti peningkatan tunjangan baik berupa
upah maupun promosi. Sistem penilaian yang
dibangun bisa dikatakan efektif dan efisien
dalarn mengurangi kemangkiran dan memotivasi
karyawan untuk mencapai target, dengan
harapan kinerjanya meningkat. Namun memang
tidak menjadi jaminan bahwa karyawan bekerja
disebabkan karena ada loyalitas terhadap
pekerjaan dan perusahaan, namun mungkin saja
lebilh kepada karena rewgrd yang ada pada
sistem penilaian kinerja di perusahaan ini.

Dari hasil wawancara dengan bagian SDM
Pasar Swalayan Maju Bersama, diketahui bahwa
secara kescluruhan kinerja karyawan dapat
dikatakan baik namun dalam pelaksanaannya
masih  lerdapat  beberapa kendala  pada
peningkatan kineganya. Kendala tersebul antara
lain : d
I. Masih terdapat fwrn over karyawan, yang

terlihat pada tabel dibawah.

Tabel 1. Data Turn Over Karyawan

Bulan Fhit: Mutasi  Keloar Fengn»-
bahan tian

Jan 12 0% 23% 26% F1%

Feb 12 3% el 2 1344 10%%

Mar ‘12 0% 0% 12% 0%

Sumber ;| Bagian HRD — Pasar Swalayan Maju Bersama Crlugur

Walau terlihat adanya penurunan, namun furn
over ini menjadi salah satu  kendala
peningkatan kinerja di perusahaan ini.

2. Ketidakmampuan karyawan untuk melakukan

penilaian kinerja terhadap dinnya sendiri,

Keterlambatan masuk kerja, 1jin dan sakit.

4. Serta masih ada karyawan yang tidak
mencapai target kerja vang telah disepakati
bersama dalam bentuk kontrak kerja.

Seperti yang telah disampaikan di atas,
Pasar Swalavan Maju Bersama memiliki sistem
penilaian kinerja yang berorientasi pada
peningkatan tunjangan baik berupa upah maupun
promosi. Meski demikian, sistem penilaian
kinerja  tersebut belum sepenubnya mampu

=

meningkatkan kinerja karyawan, Dengan kondisi
bahwa dalam bekerja ternyata usng bukan
sepalanya bagi karyawan, maka pihak Pasar
Swalayan Maju Bersama mengkhawatirkan
kinerja akan menurun. Dari pemaparan terscbut
diasumsikan peneliti bahwa ada masalah vang
berkaitan dengan pencapaian kinerja karyawan
di Pasar Swalayan Maju Bersama Outlet Glugur
Medan.

Berdasarkan uraian di atas, peneliti ingin
menemukan sumbangan dari motivasi kerja dan
keterlibatan kerja terhadap Kinerja karyawan.
Penclii akan menyelidiki, bagaimana molivast
kerja karyawan, bagaimana karyawan
melibatkan diri secara penuh dalam bekerja dan
menghasilkan kinerja vang tinggi. Menurut
peneliti, penclitian mengenai kinerja ini sangat
diperiukan karena merupakan proses vang secara
psikologis terkait crat dengan tenaga dan usaha
vang diberikan oleh karyawan dan membawa
karyawan pada cara-cara yang efisien dan efektil
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untuk meningkatkan produktivitas organisasi.
Penelitian mengenai kinerja harus terfokus pada
faktor-faktor vang mempengaruhi kemauan
karyawan untuk mempertahankan
keanggotaannya dalam organisasi dan faktor-
faktor yang membuat mercka melibatkan diri
gecara  penuh  dalam  kegiatan-kegiatan
organisasi. Berdasarkan permasalahan terscbul,
maka peneliti tertarik untuk meneliti mengenai
hubungan moltivasi kerja dan keterlibatan kerja
dengan kinerja karyawan Pasar Swalayan Maju
Bersama Outlet Glugur Medan.

METODE PENELITIAN

Metode sampling dalam penelitian ini
adalah fofal sampling. vaitu semua populasi
dijadikan sampel. Adapun populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh karyawan Divisi

Operasional Pasar Swalayan Maju Bersama

outlet Glugur yang berjumlah 110 orang.

Metode  vang  digunakan dalam
mengumpulkan data adalah :
1. Metode dokumentasi digunakan untuk
melihat dan mepgumpulkan data tentang
kinerja karvawan, vyaitu berupa Blanko
Penilaian Kinerja Karyvawan. Semakin tinggm
skor blanko penilaian kinerja karyawan maka
semakin  menunjukkan  lingginva kineria
karyawan, scbaliknya semakin rendah skor
blanko penilaian kinerja karyawan maka
semakin menunjukkan rendahnya tingkat
+  kinerja karyvawan.
2. Skala Motivasi Kerja : disusun berdasarkan
teori Ilerzberg mengenai dua aspek yang
mendorong timbulnya motivasi kerja, yaitu
a. Aspek ekstrinsik, terdiri gaji, pengawasan,
hubungan antar pribadi, kebijaksanaan dan
administrasi, kondisi kerja, dan keamanan
kerja.

b. Aspek  intrinsik,  terdin  preslasi,
penghargaan, tanggung jawab, kemajuan,
perkembangan, dan pekerjaan itu sendiri.

Skala motivasi kerja ini memiliki 61 butir
pernyataan yang valid dengan koefisien daya

34

3. Skala

beda yang berperak muiai dani (0,338 - 0,782

dengan p < 0.05 dan memiliki koefisien
reliabilitas sebesar 0,966 E
Keterlibatan  Kenja disusun
berdasarkan teori Kanungo (1982) vyang
difokuskan pada aspek-aspck keterlibatan
emosional dengan pekerjaan yang dilakukan, = 4
kebanggaan terhadap pekerjaan dan kesiapan .
menghadapi tugas. Skala ini memiliki 21 butir 5
pernyataan yang valid dengan indeks daya

beda yang bergerak mulai dari 0,326 - 0,662

dan memiliki koefisien reliabilitas schesar s
0.892.

HASIL PENELITIAN

Dengan menggunakan teknik analisis
Product Moment, didapat bahwa ada hubungan
yang sangat signifikan antara motivasi kerja
dengan kinerja karyawan yang ditunjukkan oleh
koefisien 1y, = 0,304 dan p <0.01. Masih dengan
menggmmakan teknik analisis Product Moment,
didapat pula bahwa ada hubungan yang sangal
gipnifikan antare keterlibatan kerja dengan
kinerja karvawan yang diumjukkan oleh
koefisien 1y, = 0,288 dan p <0,01.

Untuk mengetahui daya prediksi motivass
kerja dan keterlibatan kerja terhadap tercapainya
kinerja karyawan, digunakan analisis Represi 2
Prediktor yang kemudian diketahui bahwa ads
hubungan yang signifikan antara motivasi kerja
dan keterlibatan kerja dengan kinerja karyawas
vang ditunjukkan oleh koefisien Iy = 4,572
dengan p < 0,05, Ini menandakan bahy
semakin tinggi motivasi kerja dan semakin tinge
keterlibatan kerja, maka semakin tinggi kinerjs
Begitu juga sebaliknya, semakin rendah motivas
kerja dan semakin rendah keterlibatan kers
maka semakin rendah Kinerja. Berikut adals
rangkuman hasil perhitungan Analisis Regres:
Prediktor.
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Tabel 2. Rangkuman Hasil Perhitungan
Analisis Represi

Sumber JK db RK F Sig

Regresi 1041195 2 520,598 4,572 0,014

Residu  7629,148 67 113,868
TOTAL 8670,343 &9

Keterangan:

JK = Jumlah Kuadrat

db = Derajat Kebebasan
RK = Rerala Kuadrat

F = Koefisien hubungan
Sig = Signifikansi

Berdasarkan hasil pengujian Product
Moment dan regresi model penuh atas variahel-
variabel bebas motivasi kerja dan keterlibutan
kerja dengan kinerja karyawan, didapatkan hasil

sebagai berikut :
Tabel 3. Ringkasan Masil Analisis Data
_Variabel  F e Lol
Xl -Y - 0304 0093 0,005
xX2-¥ - 0,288 0,083 0,008

N1X2-Y 4,572 0347 0,120 0.014

Data tabel 3 menunjukkan bahwa motivasi
kerja memiliki daya prediksi terhadap kinerja
karyawan sebesar 9,3 %: dan keterlibatan kerja
memiliki  daya prediksi terhadap kinerja
karyawan sebesar 8,3%: secara bersama-sama
motivasi kerja dan keterlibatan kerja memiliki
daya prediksi  terhadap kinerja karyawan
dengan F = 4,572, R? = 0,120, dan p = 0.014. Hal
tersebut memberi makna bahwa sccara bersama
kedua variabel tersebut, yaitu motivasi dan
keterlibatan  kerja. menentukan  munculnya
kinerja karyawan sebesar 12,0 %,

Hasil lain yang diperoleh dari penelitian ini
yakni subjek penelitian dinyatakan memiliki
motivasi kerja cenderung tinggi, sebab nilai rata-
rata empirik (173,16) lebih besar daripada nilai
rata-rata hipotetik (152,5), namun selisih kedua
nilai rata-rata tersebut tidak melebihi bilangan
SD 22.06. Selanjutnya diketahui bahwa subjek
penclitian memiliki keterlibatan kerja yang

tinggi, sebab nilai rata-rata empirik (63,42) lebih
besar daripada nilai rata-rata hipotetik (52,5).
Kemudian diketahui bahwa subjek penclitian
memiliki kinerja yang baik, schab nilai rata-rata
cmpirik (97.23) berada antara rating 81-107 =
Good / Baik yang mengacu pada kriteria
penilaian yang telah ditetapkan oleh perusahaan.

DISKUSI

Hasil penclitian ini membuktikan bahwa
terdapat hubungan positif yang signifikan antara
motivasi kega dan kelerlibatan kerja dengan
kinerja  karyawan. Ini menandakan  bahwa
semakin tinggi motivasi kerja dan semakin tinggi
keterlibatan kerja, maka semuakin tinggi kinerja.
Begitu juga sebaliknya, semakin rendah motivasi
kerja dan semakin rendah keterlibatan kerja,
maka semakin rendah kinerja. Selain  im.
diketahui pula bahwa terdapat hubungan positif
yang sangat signifikan antara motivasi kerja
dengan kinerja karyawan. Artinya semakin tinggi
motivasi kerja, maka semakin tinggi kinerja
karyawan. Sebaliknya semakin rendah motivasi
kerja, maka semakin rendah kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini juga sejolan dengan
pendapat yang dikemukan oleh Cherrington
(1994). la mengemukakan bahwa kinerja
menunjukkan pencapaian target kerja  yang
berkaitan dengan kualitas, kuantitas dan waktu.
Pencapaian kinerja tersebut dipengarubi olch
kecakapan dan motivasi. Kinerja yang optimum
akan ftercapai jika organisasi dapat memilih
karyawan yang memiliki  motivasi  dan
kecakapan yang sesuai dengan pekerjaannya
scrta memiliki kondisi yang memungkinkan
mereka agar dapat bekerja sccara maksimal,

Berdasarkan hasil penelitian ini, diketahui
pula bahwa terdapat hubungan yang sangat
signifikan antara keterlibatan  kerja dengan
kincrja  karyawan., Arlinya semakin tinggi
keterlibatan kerja. maka semakin tinggi kinerja
karyawan.  Sebaliknya  semakin  rendah
keterlibatan kerja, maka semakin rendah juga
kinerja karyawan. Hasil penelitian ini juga
sejalan dengan penemuan Miner (1988) yang
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menemukan bahwa faktor keterlibatan kerja
mempengaruhi kinerja sescorang, Keterlibatan
kerja adalah tingkat sejauh apa seseorang
memilih berpartisipasi secara aktfl dalam kerja,
menjadikan kerja scbagai pusat perhatian hidup
dan memandang pekerjaan sebagai sesuatu yang
penting kepada penghargaan diri, yang akhirnya
akan mempengaruhid kinerja seseorang,

Bobol sumbangan dari variabel motivasi
kerja terhadap variabel kinerja karyawan adalah
schesar 9,3%. Kemudian variabel keterlibatan
ketja memberikan kontribusi scbesar 8,3%. Hasil
dari penelitian ini juga menclapkan bahwa
motivasi  kerja  dan  kelerlibatan  kerja
memberikan pengaruh secara bersama-sama
terhadap kinerja karyawan schesar 12,0%.
Berarti masih  terdapat  88% pengaruh dari
variabel lain terhadap kinetja karyawan, dimana
faktor-faktor lain tersebut dalam penelitian ini
tidak dikaji, diantaranya adalah kompetisi,
lingkungan sosial atau tekanan situasi (Fisher
dalam Steers & Porter, 1983); faktor sikap,
perilaku, partisipasi dan penampilan (Miner,
1988).

SARAN

1. Kepada subjek penelitian melihat ada
hubungan positif antara motivasi  kerja,
keterlibatan kerja dengan kinerja karyawan,
maka diharapkan agar para karyawan dapat
mempertahankan dan bahkan meningkatkan
pengaruh baik ini di dalam bekerja sehingga
dapat lebih meningkatkan kinega dalam
bekerja.

2. Kepada Manajemen PT, Pasar Swalayan
Maju Bersama : disarankan untuk terus
memeotivasi dan melibatkan karyvawan dalam
upaya pencapaian kinerja vang optimal dan
efisien  sembari  tetap  meningkatkan
kemampuan karyawan dengan dimulai dan
tindakan pengambilan keputusan  yang
berkaitan dengan kebijakan-kebijakan dalam
penyeleksian, pembinaan dan pengembangan.
Sehingga pengaruh  positif ini  dapat

memberikan kontribusi vang baik dalam
pencapaian fujuan perusahaan.

Kepada peneliti berikutnya : disarankan untuk
mengkaji faktor-faktor lain yang berhubungan
dengan kinerja karyawan, seperti kemampuan
pegawai itu sendiri, dukungan yang diterima,
keberadaan pekerjaan yang mercka lakukan
scrta hubungan meteka dengan organisasi.
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