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ABSTRAK 

STUDI IDENTIFIKASI FAKTOR MOTIVASI KERJA KARYAWAN PT. FEDERAL 

INTERNATIONAL FINANCE POS LANGGA PAYUNG 

 

Oleh: 

ARIF RINALDI HUTAGALUNG 

NPM: 13 860 0126 

Penelitian ini bertujuan untuk melihat studi identifikasi faktor motivasi kerja karyawan, 

dimana yang menjadi subjek penelitian adalah karyawan PT. Federal international 

Finance yang berjumlah 40 orang. 

Sejalan dengan pembahasan yang ada dalam landasan teori, maka faktor-faktor yang 

diajukan dalam penelitian ini berbunyi : faktor ekstrinsik mempunyai nilai tertinggi 

dalam mempengaruhi motivasi kerja karyawan dengan bobot sumbangan efektif 

sebesar 51%, sedangkan faktor intrinsik mempunyai bobot sumbangan efektif sebesar 

49%. 

Metode analisis yang digunakan adalah metode analisis deskriptif , dan teknik analisis 

dari penelitian ini dikenal dengan istilah statistik deskripsi, standard deviasi, mean dan 

tabulasi. Berdasarkan pengolahan data, diperoleh hasil dari penelitian tersebut 

diperoleh bahwa kedua faktor intrinsik dan ekstrinsik dinyatakan sebagai factor yang 

benar-benar mempengaruhi motivasi kerja yang ditunjukkan dari meannya sebesar 

158.82 dan Standard Deviasi (SD) sebesar 11.270 yang berarti signifikan dengan 

masing-masing faktor. 

Kata kunci : motivasi kerja, faktor intrinsik , dan faktor ekstrinsik 
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ABSTRACT 

STUDI IDENTIFIKASI FAKTOR MOTIVASI KERJA KARYAWAN PT. FEDERAL 

INTERNATIONAL FINANCE POS LANGGA PAYUNG 

 

FROM: 

ARIF RINALDI HUTAGALUNG 

NPM: 13 860 0126 

 

This study aims to examine the study of the identification of employee motivation 

factors, where the subject of research are employees of PT. Federal international 

Finance totaling 40 people. 

 

In line with the existing discussion on the theoretical basis, the factors proposed in this 

study are: extrinsic factor has the highest value in influencing employee work 

motivation with effective contribution weight of 51%, while intrinsic factor has effective 

contribution weight of 49%.  

 

 The analytical method used is descriptive analysis method, and the analysis technique 

of this research is known as statistical description, standard deviation, mean and 

tabulation. Based on data processing, the results obtained from this study found that 

both intrinsic and extrinsic factors expressed as factors that really affect the work 

motivation shown from the mean of 158.82 and Deviation Standard (SD) of 11.270 

which means significant with each factor. 

 

Keywords: work motivation, intrinsic factor, and extrinsic factor 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Kerja seorang karyawan didalam organisasi tentunya tidak terlepas dari kepribadian, 

kemampuan serta motivasi karyawan tersebut dalam menjalankan tugas dan pekerjaanya 

tentunya tidak terlepas dari motivasi yang ada dalam diri pegawai tersebut, dan motivasi 

seorang pegawai akan terlihat dari aktivitas-aktivitas yang dilakukannya dalam 

melaksanakan tugas dan pekerjaannya didalam organisasi.  

Peningkatan motivasi kerja karyawan akan membawa kemajuan bagi perusahaan untuk 

dapat bertahan dalam suatu persaingan lingkungan bisnis yang tidak stabil. Oleh karena itu 

upaya-upaya untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan merupakan tantangan 

manajemen yang paling serius karena keberhasilan untuk mencapai tujuan dan 

kelangsungan hidup perusahaan tergantung pada kualitas kinerja sumber daya manusia yang 

ada didalamnya. 

Sumber daya manusia merupakan aset yang paling penting dalam suatu perusahaan 

karena sumber daya manusia memiliki peranan sebagai subyek pelaksanaan kebijakan dan 

kegiatan operasional sebuah perusahaan. Setiap organisasi haruslah memperhatikan dan 

memberdayakan sumber daya manusia yang dimilikinya dengan baik agar organisasi dapat 

berkembang. 

Karyawan atau pegawai merupakan unsur terpenting dalam menentukan maju 

mundurnya suatu perusahaan. Untuk mencapai tujuan perusahaan diperlukan karyawan 

yang sesuai dengan persyaratan dalam perusahaan, dan juga harus mampu menjalankan 

tugas-tugas yang telah ditentukan oleh perusahaan. Setiap perusahaan akan selalu berusaha 

untuk meningkatkan motivasi kerja karyawannya, dengan harapan apa yang menjadi tujuan 

perusahaan akan tercapai. 

UNIVERSITAS MEDAN AREA



Karyawan membutuhkan motivasi untuk dapat mencapai tujuan dari organisasi agar 

bekerja secara giat dan optimal sesuai dengan kemampuan yang dimilikinya. Karyawan 

adalah orang yang ditugaskan sebagai pekerja dari sebuah perusahaan dan dia bekerja untuk 

digaji, maka setiap perusahaan harus benar-benar memperhatikan hal ini. 

Setiap perusahaan berkepentingan terhadap kinerja terbaik yang mampu dihasilkan 

oleh rangkaian system yang berlaku dalam perusahaan tersebut. Manajemen sumber daya 

manusia merupakan salah satu kunci didalam suatu perusahaan untuk mendapat kinerja 

terbaik, karna selain menangani masalah keterampilan dan keahlian, manajemen sumber 

daya manusia juga berkewajiban membangun motivasi kerja karyawan untuk mendapatkan 

kinerja terbaik. Tekanan kompetitif dalam dunia bisnis menuntut perusahaan untuk 

memikirkan bagaimana cara perusahaan beradaptasi dengan lingkungan yang senantiasa 

berubah. Adaptasi lingkungan (perubahan) bias berari dalam hal lingkungan administratif 

perusahaan yang berarti perusahaan harus melakukan restrukturisasi dalam organisasinya. 

Bentuk adaptasi (perubahan) lainnya dalam hal sumber daya manusia, seperti 

pengembangan karir, pelatihan dan jabatan. 

Motivasi merupakan kerelaan untuk mengarahkan segenap upaya guna mencapai 

tujuan organisasi yang dipengaruhi oleh kemampuan usaha untuk memuaskan beberapa 

kebutuhan individu atau suatu proses psikologi yang berlangsung dalam interaksi antar 

kepribadian yang berbeda-beda untuk memenuhi kebutuhan sebagai manusia. Proses ini 

menghasilkan dorongan berupa kehendak kemauan dan keinginan untuk berbuat melalui 

keputusan. Kehendak atau keinginan berbuat (bekerja) memerlukan motivasi tertentu. 

Menurut Anoraga (dalam Weli,2012) motivasi kerja adalah sesuatu yang menimbulkan 

semangat atau dorongan kerja, oleh sebab itu motivasi kerja dalam psikologi biasanya 

disebut sebagai sesuatu yang menimbulkan semangat kerja. Kuat dan lemahnya motivasi 

kerja seseorang dalam bekerja ikut menentukan besar kecilnya prestasi yang dicapai. 
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Dengan demikian dapat diartikan bahwa motivasi kerja adalah suatu kontrol yang 

menimbulkan suatu dorongan atau semangat kerja seseorang yang bertujuan untuk 

mencapai hasil yang diinginkan. 

Secara umum tingkah laku manusia dalam bekerja muncul karena adanya faktor dari 

dalam dirimaupun luar diri individu. Faktor-faktor dari dalam dapat berupa adanya 

kebutuhan-kebutuhan ataupun nilai-nilai hidup, sedangkan faktordari luar dapat berupa 

adanya tuntutan sosial, sehingga adanya kebutuhan manusia yang harus terpenuhi 

merupakan faktor penting yang mendorong manusia bekerja. Adanya tingkat kebutuhan 

yang berbeda-beda akan menimbulkan perbedaan motivasi kerja. Dapat dikatakan bahwa 

dibalik semua aktivitas manusia, ada suatu anggapan bahwa aktivitas manusia dilandasi oleh 

motivasi tertentu. Karyawan yang termotivasi memiliki efisiensi kerja dan produktivitas 

kerja yang baik. Yang dapat memajukan perusahaan. 

Menurut Pandji (2008) Motivasi kerja adalah kemauan kerja karyawan yang timbulnya 

karena adanya dorongan dari dalam pribadi karyawan yang bersangkutan sebagai hasil 

integrasi keseluruhan daripada kebutuhan pribadi, pengaruh lingkungan fisik dan pengaruh 

lingkungan sosial dimana kekuatannya tergantung daripada proses pengintegrasian tersebut.  

Menurut Sardiman (dalam Weli,2012) mendefinisikan motivasi kerja sebagai berikut: 

“Motivasi juga dapat dikatakan serangkaian usaha untuk menyediakan kondisi-kondisi 

tertentu, sehingga seseorang mau dan ingin melakukan sesuatu dan bila ia tidak suka, maka 

akan berusaha untuk meniadakan atau mengelakkan perasaan tidak suka itu. Jadi motivasi 

itu dapat dirangsang oleh faktor dari luar tetapi motivasi itu adalah tumbuh didalam diri 

seseorang”. 

Motivasi kerja merupakan hal yang sangat penting agar setiap karyawan dapat 

memberikan kontribusi positif terhadap pencapaian tujuan perusahaan yakni untuk 

mendorong gairah dan semangat kerja karyawan, meningkatkan produktifitas karyawan, 
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meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat keabsahan karyawan, menciptakan 

suasana kerja yang baik dan mempertinggirasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-

tugasnya. 

Secara operasional motivasi kerja dapat dirumuskan sebagai keinginan atau dorongan 

yang muncul dari dalam diri seseorang (internal) maupun dari luar (eksternal untuk 

melakukan suatu pekerjaan guna mencapai tujuan pribadi ataupun kemajuan perusahaan. 

Bagi perusahaan-perusahaan besar ataupun kecil seharusnya memahami faktor-faktor 

apa saja yang mendukung dalam kelancaran kerja karyawan-karyawannya. Pada zaman ini 

masih banyak perusahaan yang belum mengarahkan perhatiannya terhadap hal itu, sehingga 

motivasi kerja yang membuat efisiensi dan efektifitas kerja belum dapat dioptimalkan. 

Salah satu perusahaan PT.Federal International Finance (FIF) yang bergerak dibidang 

pembiayaan sepeda motor. Berkembangnya PT.FIF tidak lepas dari para karyawannya yang 

ikut serta dalam mewujudkan kesuksesaan dalam perusahaan tersebut. Sampai pada saat ini 

PT.FIF merupakan suatu perusahan yang sedang berkembang pesat, akan tetapi perusahan 

ini akan mengalami keadaan stagnan jika tidak didukung oleh motivasi-motivasi kerja 

karyawan tersebut, apalagi semakin banyaknya perusahaan-perusahaan yang lainnya yang 

menawarkan jasa tempat pembiayaan sepeda motor tentunya menjadi saingan bagi PT.FIF 

Besar kecilnya usaha yang diberikan seseorang untuk melakukan tugas pekerjaannya, 

hasil dan usaha ini tampak oleh bentuk penampilan kerja seseorang yang merupakan hasil 

interaksi dan fingsinya motivasi. Keberhasilan PT.FIF dalam mencapai tujuan sangat 

ditentukan oleh kemampuan ataupuun motivasi kerja karyawannya. Mengingat karyawan 

merupakan masalah yang sangat penting fungsinya didalam kemajuan perusahaan, maka 

diharapkan dapat memberikan sumbangan yang sebesar-besarnya dan segala aktivitas yang 

dilaksanakan sesuai dengan keinginan perusahaan yang dimana kekuatan perusahaan adalah 

karyawan-karyawan ataupun mereka yang bekerja didalamnya. 
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Berdasarkan hasil data wawancara yang diperoleh dari personalia, ditemukan ada 

sedikit karyawan yang memiliki motivasi kerja yang rendah, hal ini tercermin dari motivasi 

kerja karyawan yang semakin menurun, seperti mengambil waktu istirahat, mencuri-curi 

waktu dalam bekerja, dan terlihat kurang semangat. Dan ada beberapa karyawan memiliki 

motivasi kerja yang tinggi, hal ini tercermin dari motivasi kerja karyawan yang semakin 

menaik, seperti datang tepat waktu, memaksimalkan waktu istirahat, bekerja melebihi target 

yang ditetapkan dan terlihat selalu bersemangat. Motivasi kerja seseorang terlihat dari dalam 

diri seseorang dan dari luar diri yang turut menentukan perilaku seseorang tersebut. Dari 

data wawancara yang dilakukan, M (22) pada siang hari tanggal 16/06/2017 yang 

mengatakan karyawan yang berkerja di PT.FIF motivasi kerja yang tidak stabil tersebut. 

Berikut kutipan pernyataannya: 

“Ya seperti inilah kerja diperusahaan tersebut, ada karyawan yang 

tinggi motivasi kerjanya, datang selalu di tepat waktu, pulang 

nanti paling lama,kerjanya maunya sendiri, tidak lekas putus asa 

dan targetnya selalu melebihi target yang ditetapkan. Tetapi ada 

juga karyawan itu datang terlambat, pulang paling cepat, nyurik-

nyurik waktu istirahat, dan target pun pas-pasan. ” 

 

Kondisi inilah yang perlu diperhatikan oleh perusahaan agar motivasi kerja yang 

dimiliki karyawan meningkat atau stabil, sehingga menjadikan suatu perusahaan yang maju 

dan berkembang. 

Berdasarkan fenomena yang ada peneliti tertarik melakukan penelitian yang berkaitan 

studi identifikasi motivasi kerja karyawan, maka dari itu peneliti tertarik menulis judul 

“Studi Identifikasi Faktor Motivasi Kerja Karyawan Perusahaan PT. FEDERAL 

INTERNATIONAL FINANCE POS LANGGA PAYUNG 

 

 

B. Identifikasi Masalah 
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Berdasarkan uraian latar belakang diatas bahwasanya karyawan adalah aset 

utama didalam suatu perusahaan dan mempunyai peran yang sangat penting didalam 

perusahaan yaitu sebagai pemikir, perencana, dan pengendali aktivitas organisasi dan 

demi tercapainya tujuan organisasi, karyawan memerlukan motivasi untuk bekerja 

lebih rajin. Melihat pentingnya karyawan dalam organisasi, maka karyawan diperlukan 

perhatian lebih serius terhadap tugas yang dikerjakan sehingga tujuan organisasi 

tercapai. 

Dari uraian latar belakang tersebut yang perlu ditanyakan, yaitu bagaimana 

perusahaan dapat berkembang jika karyawan dianggap sebagai peranan yang penting, 

yang akan nantinya berkontribusi bagi perusahaan memiliki karyawan dengan motivasi 

yang rendah 

 

C. Batasan Masalah 

Didalam penelitian ini peneliti membatasi masalah dengan 

mengidentifikasimotivasi kerja karyawan dan membatasi faktor-faktor dari motivasi 

kerja karyawan. 

 

D. Rumusan Masalah 

Rumusan latar belakang masalah yang telah dijelaskan diatas, maka rumusan 

masalah dalam penelitian ini adalah ”Bagaimana motivasi kerja karyawan pada PT. 

FEDERAL INTERNATIONAL FINANCE?” 

 

E. Tujuan Penelitian 
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Adapun tujuan peneliti dalam melakukan penelitian ini, yaitu untuk 

mengidentifikasi faktor motivasi kerja karyawan yang ada pada karyawan PT. 

FEDERAL INTERNATIONAL FINANCE POS LANGGA PAYUNG. 

 

F. Manfaat penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

Secara teoritis hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi 

positif terhadap ilmu pengetahuan di Fakultas Psikologi Universitas Medan Area 

khususnya jurusan Psikologi Industri dan organisasi dalam mengidentifikasi 

motivasi kerja karyawan. 

 

2. Manfaat Praktis 

Secara praktis penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan bagi 

perusahaan dan karyawan PT. FEDERAL INTERNATIONAL FINANCE POS 

LANGGA PAYUNG untuk mengidentifikasi faktor motivasi kerja karyawan. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Karyawan 

1. Pengertian Karyawan 

Karyawan adalah penjual jasa (pikiran dan tenaga) dan mendapat kompensasi yang 

besarnya telah ditetapkan terlebih dahulu. Mereka wajib dan terikat untuk mengerjakan 

pekerjaan yang diberikan dan berhak memperoleh kompensasi sesuai dengan perjanjian 

(Hasibuan, 2007). 

Menurut Rivai dan Basri (dalam Dhita, 2014) karyawan pada dasarnya ditentukan oleh tiga 

hal, yaitu kemampuan,keinginan, dan lingkungan. Oleh karena itu, untuk memiliki kinerja yang 

baik, seseorang karyawan harus memiliki keinginan yang tinggi, kemampuan, serta lingkungan 

yang baik untuk mengerjakan pekerjaannya. 

Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI) menjelaskan bahwa, karyawan adalah orang yang 

bekerja pada suatu lembaga (kantor, perusahaan dan sebagainya) dengan mendapat gaji (upah) 

karyawan disebut juga sebagai pekerja atau pegawai ( Setiawan, 2012). Fattah (2014) 

menerangkan bahwa sumber daya manusia dalam organisasi yaitu karyawan, manusia 

merupakan sumber daya yang penting bagi organisasi karena memiliki bakat, tenaga dan 

kreativitas yang sangat dibutuhkan oleh organisasi untuk mencapai tujuannya. 

 

 

2. Jenis-jenis karyawan 

Menurut UU ketenagakerjaan (Rima,2007), ada 2 jenis status karyawan yaitu : 
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a. Karyawan tetap yang diikat oleh perjanjian kerja untuk waktu tidak tertentu. Untuk calon 

karyawan tetap, perusahaan dapat mensyaratkan adanya masa percobaan paling lama 3 bulan. 

b. Karyawan kontrak yang diikat oleh perjanjian kerja untuk waktu tertentu. Untuk karyawan 

kontrak, ada sejumlah persyaratan yang perlu dipenuhi oleh perusahaan untuk mempekerjakan 

karyawan kontrak yaitu: menurut jenis dan sifat atau kegiatan pekerjaannya akan selesai dalam 

waktu tertentu. 

Sedangkan karyawan dapat dibagi menjadi 4 bagian, yaitu (Rima, 2007):   

1. Karyawan Swasta, yaitu karyawan yang bekerja pada perusahaan swasta/diluar instansi 

pemerintah dan digaji oleh perusahaan swasta tersebut. 

2. Karyawan negeri, yaitu karyawan yang bekerja pada instansi pada pemerintah dan digaji oleh 

pemerintah. 

3. Karyawan tetap, yaitu karyawan yang telah diangkat secara resmi memiliki status karyawan 

dengan gaji dan tunjangan tetap, baik bekerja di instansi pemerintah maupun swasta. 

4. Karyawan honorer, yaitu karyawan tidak tetap dan belum memeliki status, gaji, dan tunjangan 

tetap, baik bekerja di instansi pemerintah maupun swasta. 

 Berdasarkan uraian diatas, maka dapat disimpulkan jenis-jenis dari karyawan yaitu : 

Karyawan swasta, karyawan negeri, karyawan tetap, karyawan honorer. 

B. Motivasi Kerja  

1. Pengertian Motivasi Kerja  

Secara umum motivasi berasal dari kata bahasa Inggris yaitu motiveatau dengan 

bahasa latinnya movereyang berarti mengarahkan ataupun juga suatu dorongan. 

Motivasi berarti pemberian motiv, penimbulan motif atau hal yang menimbulkan 
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dorongan ataupun juga faktor pendorong orang untuk melakukan atau bertindak dengan 

cara tertentu. 

Menurut Guuzali Saydam (2005), motivasi merupakan semua kekuatan yang ada 

dalam diri seseorang yang memberi daya, memberi arah, dan memelihara tingkah laku. 

Sedangkan Wahjosumidjo (dalam Ananda,2014) menyebutkan bahwa motivasi 

merupakan suatu proses psikologis yang mencerminkan interaksi antara sikap, 

kebutuhan, persepsi, dan keputusan yang terjadi di dalam diri seseorang.  

Menurut Greenberg Dan Baron (dalam Danang Sunyoto dan Burhanudin,2011) 

motivasi didefinisikan sebagai serangkaian proses yang menggerakkan, mengarahkan, 

dan mempertahankan perilaku individu untuk mencapai beberapa tujuan Motivasi 

merupakan suatu dorongan yang diatur oleh tujuan dan jarang muncul dalam 

kekosongan. Menurut Mathis dan Jackson (dalam, Ananda 2014) Memahami motivasi 

adalah penting, karena reaksi terhadap kompensasi dan masalah – masalah sumber daya 

manusia lainnya berkaitan dengan motivasi. 

Motivasi dapat dipandang sebagai satu ciri yang ada pada calon tenaga kerja ketika 

diterima masuk bekerja di perusahaan, dibawa masuk oleh tenaga kerja. Selama 

bekerja, motivasi kerja tenaga kerja mengalami perubahan-perubahan sebagai interaksi 

antara tenaga kerja dengan lingkungan kerjanya, sehingga dapat pula dipandang 

sebagai keluaran dari tenaga kerja. 

2. Ciri-ciri Motivasi 

Menurut Sadirman (2009) ciri-ciri motivasi yang ada pada diri setiap 

orangmemiliki ciri-ciri  sebagai berikut: 

1.  Tekun menghadapi tugas (dapat bekerja terus-menerus dalam waktu yang lama, 

tidak pernah berhenti sebelum selesai)  
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2. Ulet menghadapi kesulitan (tidak lekas putus asa) 

3.  Menunjukkan minat terhadap bermacam-macam masalah  

4. Lebih senang bekerja sendiri  

5. Cepat bosan pada tugas-tugas yang rutin (hal-hal yang bersifat mekanis, 

berulang-ulang begitu saja, sehingga kurang kreatif)  

6. Dapat mempertahankan pendapatnya (kalau sudah yakin akan sesuatu) 

7. Tidak mudah melepaskan hal yang diyakini  

8.  Senang mencari dan memecahkan masalah  

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa seseorang yang memiliki ciri-ciri 

motivasi di atas, maka seseorang memiliki motivasi kerja yang cukup kuat, dan 

seseorang yang kurang memiliki ciri-ciri diatas, maka seseorang tersebut memiliki 

motivasi kerja yang cukup kurang baik. Dan ciri-ciri motivasi tersebut sangat penting 

dalam bekerja. 

3. Teori-teori motivasi 

a.  Teori Herzberg (Teori Dua Faktor)  

Herzberg (dalam Hasibuan, 2004) menyatakan bahwa orang dalam 

melaksanakan pekerjaannya dipengaruhi oleh dua faktor sehingga teori yang 

dikembangkannya dikenal dengan “Model Dua Faktor” dari motivasi, yaitu faktor 

motivasional dan faktor hygiene atau pemeliharaan. Menurut teori ini yang dimaksud 

faktor motivasional adalah hal-hal yang mendorong berprestasi yang sifatnya intrinsik, 

yang berarti bersumber dalam diri seseorang, sedangkan yang dimaksud dengan faktor 

hygiene atau pemeliharaan adalah faktor-faktor yang sifatnya ekstrinsik yang berarti 

bersumber dari luar diri yang turut menentukan perilaku seseorang dalam kehidupan 

UNIVERSITAS MEDAN AREA



seseorang. Herzberg (dalam Munandar, 2008) menyatakan yang termasuk dalam faktor 

intrinsik dari pekerjaan yaitu: 

a. Tanggung Jawab (Responsibility), besar kecilnya tanggung jawab yang 

dirasakan dibeikan kepada seorang tenaga kerja.  

b. Kemajuan / Pengembangan Potensi Individu (Advancement), besar kecilnya 

kemungkinan tenaga kerja dapat maju dalam pekerjaannya.  

c. Pekerjaan Itu Sendiri (The Work It Self), besar kecilnya tantaangan yang 

dirasakan tenaga kerja dari pekerjaannya.  

d. Prestasi / Capaian (Achievment), besar kecilnya kemungkinan tenaga kerja 

mencapai prestasi kerja yang tinggi. 

e. Pengakuan (Recognition), besar kecilnya pengakuan yang diberikan kepada 

tenaga kerja atas unjuk kerjanya.  

Sedangkan faktor ekstrinsik menurut Herzberg (dalam Munandar, 2008) antara 

lain :   

a. Kebijaksanaan dan Administrasi Perusahaan, derajat kesesuaian yang 

dirasakan tenaga kerja dari semua kebijakan dan peraturan yang berlaku 

dalam perusahaan. 

b. Kualitas Supervisi  / Penyeliaan, derajat kewajaran penyeliaan yang 

dirasakan diterima oleh tenaga kerja. 

c. Gaji atau Upah, derajat kewajaran dari gaji yang diterima sebagai imbalan 

unjuk kerjanya. 

d. Hubungan Antar Pribadi, derajat kesesuaian yang dirasakan dalam 

berinteraksi dengan tenaga kerja lainnya. 

e. Kondisi Kerja, derajat kesesuaian kondisi kerja dengan proses pelaksanaan 

tugas pekerjaannya. 
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Salah satu tantangan dalam memahami dan menerapkanteoriHerzberg ialah 

memperhitungkan dengan tepat faktor mana yang lebih berpengaruh kuat dalam 

kehidupan seseorang, apakah yang bersifat instrinsik ataukah yang bersifat ekstrinsik. 

Teori ini memandang, bahwa pegawai mau bekerja karena didorong untuk memenuhi 

kebutuhan biologisnya, untuk mempertahankan hidup saja. Kebutuhan ini dapat 

dicukupi melalui upah, gaji berupa uang atau barang sebagai imbalan kerjanya. 

 

b. Teori tata tingkat kebutuhan 

Maslow (dalam Munandar,2008) berpendapat bahwa kondisi manusia berada 

dalam kondisi mengejar yang berkesinambung. Jika suatu kebutuhan dipenuhi, 

langsung kebutuhan tersebut diganti oleh kebutuhan lain. Proses berkeinginn secara 

tidak berhenti memotivasi kita sejak lahir sampai meninggal. Maslow (dalam 

Munandar,2008) selanjutnya mengajukan bahwa ada lima kelompok kebutuhan, yaitu 

kebutuhan fisiologikal (faali), kebutuhan rasa aman, kebutuhan sosial, kebutuhan harga 

diri, dan kebutuhan aktualisasi diri. 

Menurut Maslow (dalam Munandar,2008), individu dimotivasi oleh kebutuhan 

yang belum dipuaskan, yang paling rendah, paling dasar dalam tata tingkat. Brgitu 

tingkat kebutuhan ini dipuaskan, ia tidak akan lagi memotivasi perilaku. Kebutuhan 

pada tingkat berikutnya yang lebih tinggi menjadi dominan. Dua tingkat kebutuhan 

dapat beroperasi pada watu yang sama, tetapi kebutuhan pada tingkat lebih rendah yang 

dianggap menjadi motivator yang lebih kuat dari perilaku. Maslow (dalam 

Munandar,2008) juga menekankan bahwa makin tinggi tingkat kebutuhan, makin tidak 

penting ia untuk mempertahankan hidup dan makin lama pemenuhannya dapat ditunda. 

1. Kebutuhan fisiologikal (faali) 
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Kebutuhan yang timbul berdasarkan kondisi fisiologikal badan kita, seperti 

kebutuhan untuk makanan dan minuman, kebutuhan akan udara segar 

(oksigen). Kebutuhan fisiologikal merupakan kebutuhan primer atau kebutuhan 

dasar, yang harus dipenuhi. Jika kebutuhan ini tidak dipenuhi, maka individu 

berhenti eksistensinya. 

2. Kebutuhan rasa aman 

Kebutuhan ini masih dekat dengan kebutuhan fisiologis. Kebutuhan ini 

mencakup kebutuhan untuk dilindungi dari bahaya ancaman fisik. Dalam 

pekerjaan, kita jumpai kebutuhan ini dalam bentuk ‘rasa asing’ sewaktu menjadi 

tenaga kerja baru, atau sewaktu pindah ke kota baru. 

3. Kebutuhan sosial 

Kebutuhan ini mencakup memberi dan menerima persahabatan, cinta kasih, 

rasa memiliki (belonging). Setiap orang ingin menjadi anggota kelompok sosial, 

ingin mempunyai teman, kekasih. Dalam pekerjaan kita jumpai kelompok 

informal yang merupakan kegiatan untuk memenuhi kebutuhan sosial seorang 

tenaga kerja 

4. Kebutuhan harga diri 

Kebutuhan harga diri meliputi dua jenis yaitu mencakup faktor-faktor 

internal, seperti kebutuhan harga diri, kepercayaan diri, otonomi dan 

kompetensi. Dan yang mencakup  faktor-faktor eksternal kebutuhan yang 

menyangkut reputasi seperti mencakup kebutuhan untuk dikenali, diakui dan 

status.  
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Kebutuhan harga diri ini terungkap dalam keinginan untuk dipuji dan 

keinginan untuk diakui prestasi kerjanya. Keinginan untuk didengar dan 

dihargai pandangannya 

5. Kebutuhan aktualisasi diri 

Kebutuhan untuk melakukan pekerjaan sesuai dengan kemampuan untuk 

menjadi kreatif, kebutuhan untuk dapat merealisasikan potensinya secara 

penuh. Kebutuhan ini menekankan kebebasan dalam melaksanakan tugas 

pekerjaannya. 

Teori tata tingkat kebutuhan dari Maslow (dalam Munandar,2008) ini tidak 

mencerminkan adanya kebutuhan-kebutuhan yang mengarah ke motivasi kerja yang 

proaktif ataupun reaktif. 

Dalam situasi dan kondisi tertentu, kebutuhan-kebutuhan pada teori tata tingkat 

kebutuhan ini dapat menimbulkan motivasi proaktif dan dapat menimbulkan motivasi 

reaktif. Sistem nilai-nilai yang dimiliki individu dan corak rangsang lingkungan 

individu yang menentukan motivasi lebih bercorak proaktif atau reaktif. Misalnya, jika 

nilai “bekerja adalah mulia” merupakan nilai yang sangat dipentingkan dalam sistem 

nilai pribadi seseorang, maka motivasi kerjanya cenderung bercorak proaktif. 

Sebaliknya jika nilai tertinggi dalam sistem penilaiannya adalah “taat pada atasan”, 

maka motivasi kerjanya akan cenderung pasif. Pekerjaan dilaksanakan sesuai dengan 

apa yang diinginkan oleh atasan. 

Lingkungan kerja besar pula pengaruhnya terhadap corak motivasi kerja 

seseorang. Paksaan yang dirasakan oleh seseorang tenaga kerja untuk mementingkan 

ketaatan terhadap atasan dapat menghasilkan motivasi kerja yang lebih efektif 
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coraknya. Sebaliknya lingkungan kerja dapat pula merangsang timbulnya motivasi 

kerja yang produktif. 

c. Teori Eksistensi-Relasi-Pertumbuhan 

Teori yang mempengaruhi motivasi ini dikenal sebagai teori ERG sebagai 

singkatan dari Existence, Relaatedness, Growth needs, dikembangkan oleh Alderfer 

(dalam Munandar,2008), dan merupakan satu modifikasi dan reformulasi dari teori tata 

tingkat kebutuhan dari Maslow. Alderfer (dalam Munandar,2008) mengelompokkan ke 

dalam tiga kelompok : 

1. Kebutuhan ekesistensi. 

Kebutuhan akan substansi material seperti keinginan untuk memperoleh 

air, perumahan, uang, mebel, dan mobil.  

2. Kebutuhan hubungan. 

Kebutuhan untuk membagi pikiran dan perasaan dengan orang lain dan 

membiarkan mereka menikmati hal-hal yang sama dengan kita. Individu 

berkeinginan untuk berkomunikasi secara terbuka dengan orang lain yang 

dianggap penting dalam kehidupan mereka dan mempunyai hubungan yang 

bermakna dengan keluarga, teman, dan rekan kerja. 

3. Kebutuhan pertumbuhan. 

Kebutuhan-kebutuhan yang dimiliki seseorang untuk mengembangkan 

kecakapan mereka secar penuh. 

4. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja Karyawan 

Karyawan perlu memilki motivasi kerja yang tinggi dalam melaksanakan 

tugas agar dapat mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Motivasi kerja merupakan 
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suatu faktor pendorong bagi karyawan untuk bekerja lebih baik dan ia dipengaruhi 

oleh beberapa faktor, antara lain seperti yang dikemukakan oleh Teori dua faktor 

Herzberg ( dalam Hasibuan, 2004) 

1. Teori dua faktor Herzberg (dalam Hasibuan, 2004)faktor yang mempengaruhi 

motivasi karyawan, yaitu:  

1. Faktor intrinsik  

a. Prestasi (Achievement)  

Prestasi (Achievement) artinya karyawan memperoleh kesempatan untuk 

mencapai hasil yang baik (banyak dan berkualitas) atau berprestasi. Kebutuhan 

akan prestasi, akan mendorong seseorang untuk mengembangkan kreatifitas dan 

mengarahkan semua kemampuan serta energi yang dimilikinya demi mencapai 

prestasi kerja yang optimal. Seseorang akan berpartisipasi tinggi, asalkan 

memungkinkan untuk hal itu diberikan kesempatan.  

b. Pengakuan (Recognition)  

Pengakuan artinya karyawan memperoleh pengakuan dari pihak 

perusahaan (manajer) bahwa ia adalah orang yang berprestasi, dikatakan baik, 

diberi penghargaan, pujian, dimanusiakan dan sebagainya. Faktor pengakuan 

adalah kebutuhan akan penghargaan. Pengakuan dapat diperoleh melalui 

kemampuan dan prestasi sehingga terjadi peningkatan status individu.  

c. Pekerjaan Itu Sendiri (The work it self)  

Untuk mencapai hasil karya yang baik, diperlukan orang-orang yang 

memiliki kemampuan yang tepat. Ini berarti bahwa diperlukan suatu program 

seleksi yang sehat dalam merekrut karyawan sesuai pada kemampuannya.  

d. Tanggung Jawab (Responsibility)  
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Tanggung jawab adalah keterlibatan individu dalam usaha-usaha di setiap 

pekerjaan, seperti kesanggupan dan penguasaan diri sendiri dalam menyelesaikan 

pekerjaannya. Diukur atau ditunjukkandengan seberapa jauh atasan memahami 

bahwa pertanggungjawaban tersebut dilaksanakan dalam rangka mencapai 

tujuan.  

e. Pengembangan Potensi Individu (Advancement)  

Pengembangan adalah suatu usaha untuk meningkatkan kemampuan teknis, 

teoritis, konseptual, dan moral karyawan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan/jabatan 

melalui pendidikan dan latihan.  

2. Faktor ekstrinsik 

a.Gaji atau Upah (wages salaries)  

Faktor yang penting untuk meningkatkan prestasi kerja, motivasi, dan 

kepuasan kerja adalah dengan pemberian kompensasi. Kompensasi berdasarkan 

prestasi dapat meningkatkan kinerja seseorang yaitu dengan sistem pembayaran 

karyawan berdasarkan prestasi kerja. Kompensasi akan berpengaruh untuk 

meningkatkan motivasi kerja yang pada akhirnya secara langsung akan 

meningkatkan kinerja individu. 

b. Kondisi kerja (working condition)  

Kondisi kerja adalah kondisi kerja adalah tidak terbatas hanya pada kondisi 

kerja di tempat pekerjaan masing-masing seperti kenyamanan tempat kerja, 

ventilasi yang cukup, penerangan, keamanan, dan lain-lain, akan tetapi kondisi 

kerja yang mendukung dalam menyelesaikan tugas yaitu sarana dan prasarana kerja 

yang memadai sesuai dengan sifat tugas yang harus diselesaikan. Betapapun 

positifnya perilaku manusia seperti tercermin dalam kesetiaan yang besar, disiplin 

yang tinggi, dan dedikasi yang tidak diragukan serta tingkat keterampilan yang 
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tinggi tanpa sarana dan prasarana kerja ia tidak akan dapat berbuat banyak apalagi 

meningkatkan efisiensi, efektivitas, dan produktivitas kerjanya.  

c. Kebijaksanaan dan Administrasi Perusahaan (Company policy and 

administration)  

Kebijaksanaan dan administrasi perusahaan atau organisasi merupakan 

salah satu wujud umum rencana-rencana tetap dari fungsi perencanaan (planning) 

dalam manajemen. Kebijaksanaan (Policy) adalah pedoman umum pembuatan 

keputusan. Kebijaksanaan merupakan batas bagi keputusan, menentukan apa yang 

dapat dibuat dan menutup apa yang tidak dapat dibuat. Kebijaksanaan berfungsi 

untuk menandai lingkungan di sekitar keputusan yang dibuat sehingga memberikan 

jaminan bahwa keputusan-keputusan itu akan sesuai dan menyokong tercapainya 

arah atau tujuan.  

d. Hubungan antar Pribadi (Interpersonal Relation)  

Hubungan antar pribadi (manusia) bukan berarti hubungan dalam arti fisik 

namun lebih menyangkut yang bersifat manusiawi. Penting bagi manajer untuk 

mencegah atau mengobati luka seseorang karena miss communication (salah 

komunikasi) atau salah tafsir yang terjadi antara pimpinan dan pegawai atau antar 

organisasi dengan masyarakat luas. Salah satu manfaat hubungan antar pribadi atau 

manusia dalam organisasi adalah pimpinan dapat memecahkan masalah bersama 

pegawai baik masalah yang menyangkut individu maupun masalah umum 

organisasi, sehingga dapat menggairahkan kembali semangat kerja dan 

meningkatkan produktivitas.  

e. Kualitas Supervisi  

Supervisi merupakan suatu upaya pembinaan dan pengarahan untuk 

meningkatkan gairah dan prestasi kerja. Guna menjamin para pegawai melakukan 
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pekerjaan maka para manajer senantiasa harus berupaya mengarahkan, membimbing, 

membangun kerjasama, dan memotivasi mereka untuk bersikap lebih baik sehingga 

upaya-upaya mereka secara individu dapat meningkatkan penampilan kelompok dalam 

rangka mencapai tujuan organisasi. Sebab dengan melakukan kegiatan supervisi secara 

sistematis maka akan memotivasi pegawai untuk meningkatkan prestasi kerja mereka 

dan pelaksanaan pekerjaan akan menjadi lebih baik. 

3. Teori Menurut Maslow (dalam Hasibuan,2004) faktor-faktor yang mempengaruhi 

motivasi kerja yaitu :  

1. Kebutuhan fisiologis (Physiological Needs)  

Kebutuhan fisiologis merupakan untuk mempertahankan hidup. Yang 

termasuk dalam kebutuhan ini adalah makan, minum, perumahan, udara, dan 

sebagainya. Keinginan untuk memenuhi kebutuhan ini merangsang seseorang 

berperilaku dan giat bekerja.  

2. Kebutuhan akan rasa aman (Safety and Security Needs)  

Kebutuhan akan kebebasan dari ancaman yakni rasa aman dari ancaman 

kecelakaan dan keselamatan dalam melaksanakan pekerjaan. Kebutuhan ini 

mengarah kepada dua bentuk yakni kebutuhan akan keamanan jiwa terutama 

keamanan jiwa di tempat bekerja pada saat mengerjakan pekerjaan dan kebutuhan 

akan keamanan harta di tempat pekerjaan pada waktu bekerja.  

3. Kebutuhan sosial atau afiliasi (affiliation or acceptance Needs)  

Kebutuhan sosial meliputi interaksi dengan rekan kerja, perasaan dicintai, 

dan mencintai, serta diterima dalam pergaulan kelompok pekerja dan masyarakat 

lingkungannya. Pada dasarnya manusia normal tidak mau hidup menyendiri seorang 

diri di tempat terpencil ia selalu membutuhkan kehidupan berkelompok. 

4. Kebutuhan yang mencerminkan harga diri (Esteem or Status Needs) 
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Kebutuhan yang mencerminkan haga diri erat kaitannya dengan prestise. 

Idealnya prestise timbul karena adanya prestasi, tetapi tidak selamanya demikian, 

akan tetapi perlu juga diperhatikan oleh pimpinan bahwa semakin tinggi kedudukan 

seseorang dalam masyarakat atau posisi seseorang dalam organisasi semakin tinggi 

pula prestise-nya.  

5. Kebutuhan aktualisasi diri (Self Actualization)  

Kebutuhan akan aktualisasi diri diperoleh dengan menggunakan kemampuan, 

keterampilan, dan potensi optimal untuk mencapai prestasi kerja yang sangat 

memuaskan. Kebutuhan ini merupakan realisasi lengkap potensi seseorang secara 

penuh. Keinginan seseorang untuk mencapai kebutuhan sepenuhnya dapat berbeda satu 

dengan yang lainnya, pemenuhan kebutuhan dapat dilakukan pimpinan perusahan 

dengan menyelenggarakan pendidikan dan pelatihan. 

4. Teori Eksistensi-Relasi-Pertumbuhan menurut Aldelfer (dalam Munandar,2008) 

Faktor yang mempengaruhi motivasi ini dikenal sebagai teori ERG sebagai 

singkatan dari Existence, Relaatedness, Growth needs, dikembangkan oleh 

Alderfer(dalam Munandar,2008), dan merupakan satu modifikasi dan reformulasi 

dari teori tata tingkat kebutuhan dari Maslow. Alderfer (dalam Munandar,2008) 

mengelompokkan ke dalam tiga kelompok yaitu sebagai berikut: 

1. Kebutuhan ekesistensi, merupakan kebutuhan substansi material seperti 

keinginan untuk memperoleh makanan, air, perumahan, uang, mebel, dan 

mobil. Kebutuhan ini mencakup kebutuhan fisiologikal dan kebutuhan rasa 

aman dari Maslow. 

2. Kebutuhan hubungan, merupakan kebutuhan untuk membagi pikiran dan 

perasaan dengan orang lain dan membiarkan mereka menikmati hal-hal 

yang sama dengan kita. Individu berkeinginan untuk berkomunikasi secara 

terbuka dengan orang lain yang dianggap penting dalam kehidupan mereka 
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dan mempunyai hubungan yang bermakna dengan keluarga, teman, dan 

rekan kerja. Kebutuhan ini mencakup kebutuhan sosial dan bagian eksternal 

dari kebutuhan esteem (penghargaan) dari Maslow. 

3. Kebutuhan pertumbuhan, merupakan kebutuhan-kebutuhan yang dimiliki 

seseorang untuk mengembangkan kecakapan mereka secara penuh. Selain 

kebutuhan aktualisasi diri, juga mencakup bagian intrinsik dari kebutuhan 

harga diri dari Maslow. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

C. Kerangka Konseptual 
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 Faktor-faktor motivasi kerja 

Menurut Herzberg (dalam Munandar,2008) 

 Faktor intrinsik 

a. Tanggung Jawab ( Responsibility) 

b. Pengembangan Potensi Individu ( Advancement) 

c. Pekerjaan Itu Sendiri ( The Work It Self) 

d. Prestasi ( Achievment) 

e. Pengakuan ( Recognition) 

 

  Faktor ekstrinsik 

a. Kebijaksanaan dan Administrasi Perusahaan 

b. Kualitas Supervisi  

c. Gaji atau Upah 

d. Hubungan Antar Pribadi  

e. Kondisi Kerja  
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

Dalam suatu penelitian salah satu unsur yang sangat penting adalah metode yang 

digunakan. Dalam bab ini, akan diuraikan pokok-pokok bahasan sebagai berikut: (A) Tipe 

Penelitian, (B) Identifikasi Variabel Penelitian, (C) Definisi Operasional Variabel Penelitian, 

(D) Subjek Penelitian, (E) Teknik Pengumpulan Data, (F) Validitas dan Reliabilitas Alat Ukur, 

(G) Teknik Analisis Data. 

A. Tipe Penelitian 

Tipe pada penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Penelitian kuantitatif adalah 

penelitian ilmiah yang sistematis terhadap bagian-bagian dan fenomena serta hubungan-

hubungannya. Tujuan penelitian kuantitatif adalah mengembangkan dan menggunakan 

model-model sistematis, teori-teori dan/atau hipotesis yang berkaitan dengan fenomena 

alam. Proses pengukuran adalah bagian yang sentral dalam penelitian kuantitatif karena hal 

ini memberikan hubungan yang fundamental antara pengamatan empiris dan ekspresi 

matematis dari hubungan-hubungan kuantitatif. 

B. Identifikasi Variabel Penelitian 

Berdasarkan landasan teori yang ada serta rumusan hipotesis penelitian, maka 

penelitian ini menggunakan variabel tunggal yaitu motivasi kerja karyawan.  

 

C. Definisi Operasional Penelitian 

Definisi operasional variabel peneliian bertujuan untuk megarahkan variabel 

yang digunakan dalam penelitian agar sesuai dengan metode pengukuran yang telah 
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dipersiapkan dan juga dimaksudkan agar pengukuran variabel-variabel penelitian lebih 

terarah. Adapun definisi operasional variabel penelitian ini adalah sebagai berikut : 

Motivasi kerja adalah suatu dorongan yang menimbulkan tindakan atau 

semangat kerja seseorang yang bertujuan untuk mengarahkan dan menggiatkan 

individu agar dapat bekerja lebih efektif dan berhasil sehingga tercapai hasil yang 

diinginkan. Adapun faktor-faktor didalam motivasi kerja karyawan terdiri dari dua 

faktor yaitu faktor intrinsik dan faktor ekstrinsik. Faktor intrinsik terdiri dari faktor 

tanggung jawab, pengembangan potensi individu, pekerjaan itu sendiri, prestasi, dan 

pengakuan. sedangkan faktor ekstrinsik terdiri dari kebijaksanaan dan administrasi 

perusahaan, kualitas supervisi, gaji atau upah, hubungan antar pribadi, dan kondisi 

kerja. Data untuk mengetahui motivasi kerja ini diungkap dengan menggunakan skala 

motivasi kerja yang disusun oleh peneliti   

D. Subjek Penelitian 

1. Populasi  

Populasi ialah keseluruhan individu yang akan diselidiki dan mempunyai 

minimal satu sifat yang sama atau ciri-ciri yang sama dan untuk siapa kenyataan 

yang diperoleh dari subjek penelitian hendak digeneralisasikan ( 

Hadi,2002).Selanjutnya Arikunto (dalam Putra, 2016) menyatakan yang dimaksud 

dengan menggeneralisasikan itu sendiri yaitu mengangkat kesimpuan sebagai 

sesuatu yang berlaku bagi populasi.Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 

karyawan yang berjumlah sekitar 40 orang di  perusahaan PT. FEDERAL 

INTERNATIONAL FINANCE. 

2. Sampel 

Sampel merupakan bagian dari populasi yang ingin diteliti. Dalam penelitian 

ini peneliti menggunakan teknik total sampling, yaitu penentuan sampel dengan 
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mengambil seluruh anggota populasi sebagai responden atau sampel dari seluruh 

karyawan PT. FEDERAL INTERNATIONAL FINANCE POS LANGGA PAYUNG 

yang berjumlah 40 orang. 

E. Teknik Pengumpulan Data 

Pengumpulan data dalam peenelitian ini dilakukan dengan menggunakan 

angket. Angket adalah suatu metode penelitian yang menggunakan pertanyaan yang 

sudah dipersiapkan dan disusun sedemikian rupa sehingga calon responden hanya 

tinggal mengisi atau menandai dengan mudah dan tepat (Sudjana,1996). 

Hadi (1987) juga menambahkan definisi dari angket adalah suatu hasil yang 

diperoleh berdasarkan pada laporan tentang diri sendiri atau setidaknya pada 

pengetahuan atau keyakinan pribadi tentang diri sendiri. Dasar digunakannya angket 

ini adalah sebagaimana yang dikemukakan Hadi (dalam Putra, 2016) sebagai berikut :  

a. Subjek adalah orang yang paling tahu tentang dirinya; 

b. Apa yang dikatakan subjek kepada peneliti adalah benar dan dapat dipercaya; 

c. Interpretasi subjek tentang pernyataan-pernyataan yang diajukan kepadanya adalah 

sama dengan yang dimaksud oleh peneliti. 

Selanjutnya Hadi (1987) mengungkapkan bahwa skala mempunyai kelebihan atau 

kebaikan yang dapat membantu peneliti, yaitu:  

1. Biayanya yang relatif murah 

2. Waktu untuk mendapatkan data relatif singkat, dengan sedikit waktu akan 

mendapatkan data yag banyak 

3. Untuk para pelaksanaannya tidak dibutuhkan keahlian khusus mengenai 

lapangan yang sedang diteliti 

4. Angket juga merupakan metode yang sangat praktis dan simpel.  
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Dalam pelaksanaannya metode yang seringkali mempunyai kelemahan. 

Diantaranya yang sering muncul adalah : 

1. Unsur-unsur yang disadaari tidak dapat diungkap 

2. Besar kemungkinan jawaban-jawaban dipengaruhi oleh keinginan-

keinginan pribadi 

3. Ada hal yang dirasa tidak perlu dinyatakan. Misalnya hal yang memalukan 

atau dipandang tidak penting untuk dikemukakan. 

4. Terdapat kesukaran-kesukaran merumuskan keadaan diri sendiri kedalam 

bahasa 

5. Ada kecendrungan untuk mengkontruksikam secara logis unsur-unsur yang 

dirasa kurang berhubungan secara logis 

Dalam penelitian ini akan mengungkapkan skala motivasi kerja yang berdasarkan 

faktor-faktor motivasi kerja yang dikemukakan oleh Skala motivasi kerja disusun dengan 

menggunakan format skala Likert dengan empat (4) kategori jawaban yaitu, sangat sesuai 

(ss), sesuai (s), tidak sesuai (ts), dan tidak sesuai (sts). Nilai setiap butir pernyataan berkisar 

dari 1 sampai 4. Pemberian nilai untuk setiap Favourable adalah 4 untuk pilihan jawaban 

sangat sesuai (ss), 3 pilihan jawaban sesuai (s), 2 pilihan jawaban tidak sesuai (ts), 1 pilihan 

jawaban yang sangat tidak sesuai (sts). Sedangkan untuk pemberian nilai pernyataan 

unfavourable adalah 1 pilihan jawaban sangat sesuai (ss) , 2 pilihan jawaban sesuai (s), 3 

piliham jawaban tidak sesuai (ts), 4 pilihan jawaban sangat tidak sesuai (sts). 

F. Validitas dan Reliabilitas Alat Ukur 

Suatu alat ukur diharapkan dapat memberikan informasi sesuai yang diinginkan. 

Oleh karena itu, harus memenuhi persyaratan tertentu, terutama syarat validitas dan 

reliabilitas alat ukur. Alasannya adalah kualitas alat ukur tersebut akan sangat 
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menentukan baik tidaknya suatu penelitian. Dengan demikian, suatu alat ukur sebelum 

digunakan dalam suatu penelitian, haruslah memiliki syarat validitas dan reliabilitas 

sehingga alat ukur tersebut tidak menyesatkan hasil pengukuran dari kesimpulannya 

yang dicapai.   

1. Validitas Alat Ukur 

Validitas merupakan ukuran seberapa cermat suatu tes dapat melakukan fungsi 

ukurannya secara cepat dan cermat (Azwar, 2005). Suatu alat ukur dikatakan valid 

apabila alat tersebut mampu memberikan hasil pengukuran yang sesuai dengan 

maksud dan tujuan diadakannya penelitian. Validitas adalah seberapa jauh alat ukur 

dapat mengungkap dengan jitu gejala-gejala yang hendak diukur dan dapat 

menunjukkan dengan sebenarnya gejala-gejala atau bagian gejala yang diukur 

(Hadi, 2002). 

Validitas merupakan derajat ketepatan antara data yang terjadi pada objek 

penelitian dengan daya yang dapat dilaporkan oleh peneliti (Sugiyono, 2010). 

Pengujian validitas pada penelitian evaluatif ini menggunakan logical validity 

(validitas logis). Validitas logis untuk sebuah instrumen menunjuk pada kondisi 

sebuah instrumen yang memenuhi syarat valid berdasarkan hasil penalaran dan 

rasional. Instrumen yang diuji validitasnya adalah intrumen komponen konteks, 

masukan, proses dan hasil. 

Menguji validitas suatu alat ukur dapat menggunakan kriteria dalam dan kriteria 

luar. Kriteria dalam adalah kriteria yang dimbil dari alat ukur itu sendiri, sedangkan 

kriteria luar adalah kriteria yang diambil dari luar alat ukur itu. Cara yang digunakan 

untuk mengukur angket dalam penelitian ini adalah menggunakan kriteria 

pembanding yang berasal darii dalam alat ukur itu sendiri. 
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Pengujian validitas cara ini dilakukan dengan mengkoreksikan skor masing-

masing butir item dengan nilai total. Teknik yang digunakan untuk menguji 

validitas alt ukur dalam hal ini adalah angket, yang dilakukan dengan menggunakan 

teknik korelasi product moment dengan angka kasar pearson (dalam Azwar,2005) 

Adapun rumusnya adalah sebagai berikut: 

Pearson r = 
𝑁 ∑ 𝑋𝑌− (∑ 𝑋)(∑ 𝑌)

√{𝑁 ∑ 𝑋2− (∑ 𝑋)2}√{𝑁 ∑ 𝑌2− (∑ 𝑌)2}
 

r  = koefisien korelasi pearson  

∑ 𝑥𝑦 = jumlah hasil kali skor X dan Y  

∑ 𝑋  = jumlah skor X  

∑ 𝑌 = jumlah skor Y 

∑ 𝑋2 = jumlah kuadrat skor X  

∑ 𝑌2 = jumlah kuadrat skor Y 

N  = jumlah peserta ( pasangan skor )  

 

Selanjutnya, untuk menghindari tejadinya over estimate (kelebihan bobot) yang 

disebabkan skor setiap butir terikut sebagai komponen skor total, maka hasil yang 

digunakan dari korelasi product moment harus dikerelasikan kembali. 

Adapun rumus untuk mengoreksi hasil korelasi product moment adalah korelasi 

part whole (Hadi, 1987) yang rumusnya sebagai berikut 

𝑟𝑏𝑡 =  
(𝑟𝑥𝑦)(𝑆𝐵𝑦) − (𝑆𝐵𝑋)

√{𝑉𝑦 + 𝑉𝑥 −  2(𝑟𝑥𝑦)(𝑆𝐵𝑦)𝑆𝐵𝑥}

 

 

keterangan : 
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 = Part Whole Corelation 

rxy = korelasi product moment  

SBy = SB total 

SBx = SB bagian 

Vy = varian total 

Vx = varian bagian. 

 

2. Reliabilitas Alat Ukur 

 Menyatakan bahwa reliabilitas menunjuk pada suatu pengertian bahwa 

instrumen yang digunakan dalam penelitian untuk memperoleh informasi yang 

digunakan dapat dipercaya sebagai alat pengumpulan data dan mampu mengungkap 

informasi yang sebenarnya dilapangan. Ghozali (2009) menyatakan bahwa 

reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator 

dari peubah atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika 

jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke 

waktu. Reliabilitas suatu test merujuk pada derajat stabilitas, konsistensi, daya 

prediksi, dan akurasi. Pengukuran yang memiliki reliabilitas yang tinggi adalah 

pengukuran yang dapat menghasilkan data yang reliabel. 

Menurut Masri (2007), realibilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh 

mana suatu alat ukur dapat dipercaya atau dapat diandalkan. Bila suatu alat 

pengukur dipakai dua kali – untuk mengukur gejala yang sama dan hasil 

pengukuran yang diperoleh relative konsisten, maka alat pengukur tersebut reliabel. 

Dengan kata lain, realibitas menunjukkan konsistensi suatu alat pengukur di dalam 

pengukur gejala yang sama. 

btr
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Reliabilitas alat ukur adalah untuk mencari dan mengetahui sejumlah mana hasil 

pengukuran dapat dipercaya. Reliabel dapat juga dikatakan kepercayaan, 

keterasalan, keajega, kestabilan, konsistensi dan sebagainya. 

Reliabilitas alat ukur penelitian ini akan diuji menggunakan teknik uji 

reliabilitas yang dikembangkan Cronbach yang disebut dengan teknik Alpha 

Cronbach. Teknik alpha dapat memberikan harga yang lebih kecil atau sama besar 

dengan harga reliabilitas yang sebenarnya, sehingga akan selalu ada kemungkinan 

bahwa reliabilitas alat ukur yang sebenarnya lebih tinggi dari koefisien Alpha 

Cronbach. Teknik Alpha digunakan untuk membelah tes menjadi lebih dari dua 

belahan masing-masing berisi aitem dalam jumlah sama banyaknya (Azwar, 2005). 

 

 

 

Adapun rumus Alpha Cronbach : 

𝑟ί = (
𝑘

𝑘 − 1
) (1 −  

∑ 𝜎𝑏2

𝜎𝑡2
) 

𝑟ί = reabilitas instrument 

K = banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal  

∑ 𝜎𝑏2 = jumlah varians butir  

𝜎𝑡2 = varians total 

 

G. Teknik Analisis Data 
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Adapun metode analisis data dalam penelitian ini menggunakan teknik analisis 

crossbulation dengan SPSS dan statistik deskriptif dalam bentuk persen dan diagram. 

Statistik deskriptif dipergunakan untuk memberikan gambaran dari masing-

masing faktor dalam bentuk frekuensi dan persentase. Statistik Deskriptif adalah 

statistik yang mempelajari metode meringkas dan menggambarkan sisi yang penting 

dari suatu data. Ukuran nilai : mean, median, modus, ukuran keragaman dan analisis 

persentase. 
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IDENTITAS DIRI 

Nama (inisial) : 

Umur : 

Jenis Kelamin : 

Berilah tanda silang pada kolom nilai SS, S, TS, STS untuk setiap pernyataan yang 

paling sesuai dengan pendapat anda tentang perasaan dan sikap anda saat bekerja 

diperusahaan tempat anda bekerja. 

Keterangan : 

SS = Sangat sesuai 

S = Sesuai 

TS = Tidak sesuai 

STS = Sangat tidak sesuai 

 

No. Pernyataan SS S TS STS 

1 Pekerjaan yang diberikan perusahaan dapat saya 

selesaikan dengan baik. 
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2 Saya bersungguh-sungguh dalam menyelesaikan 

pekerjaan yang diberikan perusahaan. 

    

3 Kesempatan promosi yang diberikan atasan sudah 

seperti yang saya harapkan 

    

4 Menurut saya, pekerjaan yang diberikan 

perusahaan bervariatif 

    

5 Saya menyelesaikan tugas yang diberikan  

perusahaan dengan tepat waktu. 

    

6 Menurut saya sistem promosi di perusahaan  

Bersifat transparan/terbuka 

    

7 Atasan saya memberikan pengakuan atas 

keberhasilan saya dalam menyelesaikan pekerjaan 

    

8 Saya mendapat dukungan dari atasan saya dalam 

menyelesaikan pekerjaan  yang diberikan 

perusahaan 

    

9 Saya mampu menemukan solusi  

dari permasalahan yang saya temui dalam 

pekerjaan saya 

    

10 Saya merasa rekan kerja saya mau mengakui 

keberhasilan saya dalam menyelesaikan pekerjaan 

    

11 Saya merasa bersemangat dalam menyelesaikan 

pekerjaan saya 

    

12 Saya berani untuk mempertahankan pendapat saya 

demi kemajuan perusahaan 

    

13 Pekerjaan yang diberikan perusahaan membuat 

saya merasa tertantang dalam menyelesaikannya 

    

14 Saya mendapat kesempatan promosi yang sama 

dengan karyawan yang lain 

    

15 Keberhasilan saya dalam menyelesaikan pekerjaan 

diakui oleh bawahan saya 
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16 Saya merasa kesempatan promosi yang diberikan 

atasan belum seperti yang saya harapkan 

    

17 Saya merasa belum memberikan yang terbaik 

dalam menyelesaikan pekerjaan saya 

    

18 Saya merasa bosan dengan pekerjaan yang 

diberikan perusahaan karena monoton 

    

19 Saya tidak mendapat pengakuan dari atasan saya 

atas keberhasilan saya menyelesaikan pekerjaan. 

    

20 Saya merasa tidak bisa menyelesaikan pekerjaan 

yang diberikan perusahaan dengan baik 

    

21 Saya merasa malas untuk menyelesaikan  

pekerjaan yang diberikan perusahaan 

    

22 Sistem promosi di perusahaan tidak bersifat 

transparan/terbuka 

    

23 Saya terlambat dari waktu yang sudah ditentukan 

perusahaan dalam menyelesaikan pekerjaan 

    

24 Saat menemui masalah dalam pekerjaan, saya 

merasa tidak mampu untuk mencari solusinya 

    

25 Rekan kerja saya tidak mengakui keberhasilan 

saya dalam menyelesaikan pekerjaan yang 

diberikan perusahaan untuk saya 

    

26 Saya tidak merasa tertantang dengan pekerjaan 

yang diberikan perusahaan 

    

27 Saya merasa kesempatan promosi yang diberikan 

perusahaan tidak adil untuk saya 

    

28 Atasan saya tidak menunjukkan dukungannya pada 

saya dalam menyelesaikan pekerjaan yang 

diberikan perusahaan 

    

29 Bawahan saya tidak pernah mengakui keberhasilan 

saya dalam menyelesaikan pekerjaan 
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30 Saya merasa takut untuk mempertahankan 

pendapat yang saya kemukakan 

    

31 Saya merasa prosedur kerja yang ditentutan oleh 

perusahaan adil untuk saya 

    

32 Saya memiliki hubungan yang hangat dengan 

atasan saya 

    

33 Saya diberi kesempatan oleh perusahaan untuk 

mengemukakan pendapat demi kemajuan 

perusahaan. 

    

34 Saya merasa nyaman dengan lingkungan kerja 

Saya. 

    

35 Gaji bulanan yang saya terima mampu mencukupi 

kebutuhan sehari-hari. 

    

36 Saya menjalin hubungan yang dekat dengan rekan 

kerja saya tidak hanya dalam perusahaan tetapi juga 

diluar perusahaan. 

    

37 Menurut saya prosedur kerja dari perusahaan 

mendukung unsur keterbukaan bagi semua 

karyawan. 

    

38 Saya merasa nyaman dengan tempat ibadah yang 

disediakan perusahaan 

    

39 Saya mengikuti rapat perusahaan yang berkaitan 

dengan pekerjaan. 

    

40 saya mendapatkan Tunjangan Hari Raya (THR) 

dari perusahaan sesuai dengan harapan saya. 

    

41 Saya mampu menjalin relasi yang baik dengan 

bawahan saya. 

    

42 Prosedur kerja yang dibuat perusahaan mendukung 

pengembangan karier saya 

    

43 Saya merasa keberadaan saya dihargai oleh 

perusahaan 
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44 Saya setuju dengan sistem pemberian bonus dari 

perusahaan bagi karyawan 

    

45 Menurut saya ketersediaan toilet ditempat kerja 

sudah layak 

    

46 Pendapat saya tidak diperhatikan oleh perusahaan     

47 Prosedur kerja yang ditentukan oleh perusahaan 

hanya memihak pada pihak-pihak tertentu 

    

48 Atasan saya membatasi hubungan dengan saya     

49 Lingkungan kerja saya kurang nyaman.     

50 Saya harus mencari penghasilan lain untuk 

memenuhi kebutuhan sehari-hari 

    

51 Saya merasa prosedur organisasi yang dibuat 

perusahaan belum mendukung unsur keterbukaan  

bagi semua karyawan 

    

52 Hubungan saya dengan rekan kerja saya tidak 

terjalin dengan baik 

    

53 Saya tidak diberi kesempatan untuk mengikuti rapat 

yang berkaitan dengan pekerjaan. 

    

54 Tunjangan Hari Raya (THR) yang diberikan 

perusahaan tidak sesuai dengan harapan saya 

    

55 Tempat ibadah yang disediakan perusahaan belum 

memadahi bagi semua karyawan. 

    

56 Saya merasa terhambat dalam pengembangan 

karier karena prosedur kerja yang Ditentukan 

perusahaan 

    

57 Perusahaan tidak menghargai keberadaan saya     

58 Saya merasa tidak nyaman menggunakan toilet 

yang disediakan perusahaan. 

    

59 Relasi saya dengan bawahan kurang terjalin 

dengan baik. 
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60 Pemberian bonus dari perusahaan tidak sesuai 

dengan yang saya harapkan. 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

LAMPIRAN B 

 

DATA PENELITIAN 
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RELIABILITAS DAN VALIDITAS 
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Reliability 

 

Case Processing Summary 

  N % 

C

a

s

e

s 

Valid 40 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 

40 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.927 60 
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Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

VAR00001 3.1750 .50064 40 

VAR00002 3.3750 .49029 40 

VAR00003 3.0250 .53048 40 

VAR00004 3.2000 .51640 40 

VAR00005 3.1500 .57957 40 

VAR00006 3.0250 .42290 40 

VAR00007 3.1000 .59052 40 

VAR00008 3.0500 .59700 40 

VAR00009 3.1250 .60712 40 

VAR00010 3.1250 .64798 40 

VAR00011 3.3250 .57233 40 

VAR00012 2.9750 .61966 40 

VAR00013 3.2000 .60764 40 

VAR00014 2.9750 .53048 40 

VAR00015 3.0750 .61550 40 

VAR00016 2.8750 .51578 40 

VAR00017 2.9500 .55238 40 

VAR00018 3.1000 .54538 40 

VAR00019 2.9000 .37893 40 

VAR00020 3.1250 .56330 40 

VAR00021 3.0750 .47434 40 

VAR00022 2.8750 .51578 40 

VAR00023 3.2000 .51640 40 

VAR00024 2.9250 .47434 40 

VAR00025 3.0000 .50637 40 

VAR00026 2.8750 .56330 40 

VAR00027 2.9000 .37893 40 

VAR00028 2.9750 .42290 40 

VAR00029 3.0250 .53048 40 

VAR00030 2.9750 .47972 40 

VAR00031 3.1250 .46340 40 

VAR00032 2.9250 .57233 40 

VAR00033 3.1500 .36162 40 
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VAR00034 3.2000 .51640 40 

VAR00035 3.0250 .53048 40 

VAR00036 3.2000 .40510 40 

VAR00037 3.1000 .49614 40 

VAR00038 3.0750 .57233 40 

VAR00039 3.0000 .32026 40 

VAR00040 3.0500 .50383 40 

VAR00041 3.2000 .40510 40 

VAR00042 3.1750 .54948 40 

VAR00043 3.1000 .37893 40 

VAR00044 3.1000 .59052 40 

VAR00045 3.0750 .41679 40 

VAR00046 3.1000 .37893 40 

VAR00047 2.9750 .42290 40 

VAR00048 2.9250 .41679 40 

VAR00049 3.2250 .53048 40 

VAR00050 2.9000 .49614 40 

VAR00051 3.0250 .53048 40 

VAR00052 3.1750 .44650 40 

VAR00053 3.2250 .47972 40 

VAR00054 2.8250 .50064 40 

VAR00055 3.0750 .47434 40 

VAR00056 2.9750 .47972 40 

VAR00057 3.2000 .56387 40 

VAR00058 2.9750 .35716 40 

VAR00059 3.1000 .44144 40 

VAR00060 2.8750 .46340 40 
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Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

VAR00001 180.5750 168.097 .320 .926 

VAR00002 180.3750 166.753 .435 .926 

VAR00003 180.7250 163.640 .632 .924 

VAR00004 180.5500 165.997 .469 .925 

VAR00005 180.6000 165.067 .477 .925 

VAR00006 180.7250 165.640 .614 .925 

VAR00007 180.6500 167.362 .313 .927 

VAR00008 180.7000 164.626 .491 .925 

VAR00009 180.6250 167.779 .277 .927 

VAR00010 180.6250 165.728 .381 .926 

VAR00011 180.4250 165.430 .458 .925 

VAR00012 180.7750 164.487 .480 .925 

VAR00013 180.5500 165.844 .402 .926 

VAR00014 180.7750 168.692 .356 .927 

VAR00015 180.6750 168.276 .341 .927 

VAR00016 180.8750 163.292 .678 .924 

VAR00017 180.8000 165.446 .475 .925 

VAR00018 180.6500 163.618 .615 .924 

VAR00019 180.8500 170.644 .173 .927 

VAR00020 180.6250 164.856 .507 .925 

VAR00021 180.6750 168.481 .308 .927 

VAR00022 180.8750 165.548 .504 .925 

VAR00023 180.5500 168.715 .362 .927 

VAR00024 180.8250 165.276 .574 .925 

VAR00025 180.7500 171.372 .066 .928 

VAR00026 180.8750 166.266 .407 .926 

VAR00027 180.8500 167.156 .531 .925 

VAR00028 180.7750 170.281 .185 .927 

VAR00029 180.7250 167.743 .326 .926 

VAR00030 180.7750 165.204 .573 .925 

VAR00031 180.6250 168.138 .345 .926 
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VAR00032 180.8250 165.892 .426 .926 

VAR00033 180.6000 168.862 .373 .926 

VAR00034 180.5500 166.715 .414 .926 

VAR00035 180.7250 164.615 .559 .925 

VAR00036 180.5500 171.279 .100 .928 

VAR00037 180.6500 166.746 .430 .926 

VAR00038 180.6750 165.148 .478 .925 

VAR00039 180.7500 170.244 .258 .927 

VAR00040 180.7000 165.292 .537 .925 

VAR00041 180.5500 170.151 .207 .927 

VAR00042 180.5750 165.174 .497 .925 

VAR00043 180.6500 170.951 .342 .927 

VAR00044 180.6500 164.131 .530 .925 

VAR00045 180.6750 169.712 .341 .927 

VAR00046 180.6500 169.515 .288 .927 

VAR00047 180.7750 166.692 .516 .925 

VAR00048 180.8250 168.148 .387 .926 

VAR00049 180.5250 165.948 .459 .925 

VAR00050 180.8500 167.054 .405 .926 

VAR00051 180.7250 162.871 .690 .924 

VAR00052 180.5750 169.328 .256 .927 

VAR00053 180.5250 167.281 .402 .926 

VAR00054 180.9250 167.456 .370 .926 

VAR00055 180.6750 168.276 .325 .926 

VAR00056 180.7750 166.076 .501 .925 

VAR00057 180.5500 165.485 .462 .925 

VAR00058 180.7750 169.563 .302 .927 

VAR00059 180.6500 167.926 .383 .926 

VAR00060 180.8750 168.266 .334 .926 
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LAMPIRAN D 

 

UJI STATISTIK DESKRIPTIF 
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NPar Tests 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  TTLE 

N 40 

Normal Parametersa Mean 158.82 

Std. Deviation 11.270 

Most Extreme Differences Absolute .192 

Positive .111 

Negative -.192 

Kolmogorov-Smirnov Z 1.211 

Asymp. Sig. (2-tailed) .106 

a. Test distribution is Normal.  

   

 

 

Frequencies 
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Statistics 

  INT EXT 

N Valid 40 40 

Missing 0 0 

Mean 88.62 92.08 

Median 90.50 93.00 

Mode 91 93 

Std. Deviation 7.295 6.588 

Minimum 68 78 

Maximum 101 104 

Sum 3545 3683 

 

 

 

Frequency Table 

49%
51%

Chart Title

int ex

UNIVERSITAS MEDAN AREA



21 
 

 
 

INT 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 68 1 2.5 2.5 2.5 

73 2 5.0 5.0 7.5 

74 1 2.5 2.5 10.0 

81 1 2.5 2.5 12.5 

83 2 5.0 5.0 17.5 

84 3 7.5 7.5 25.0 

85 2 5.0 5.0 30.0 

87 2 5.0 5.0 35.0 

88 2 5.0 5.0 40.0 

89 2 5.0 5.0 45.0 

90 2 5.0 5.0 50.0 

91 5 12.5 12.5 62.5 

92 3 7.5 7.5 70.0 

93 2 5.0 5.0 75.0 

94 1 2.5 2.5 77.5 

95 3 7.5 7.5 85.0 

96 3 7.5 7.5 92.5 

97 1 2.5 2.5 95.0 

98 1 2.5 2.5 97.5 

101 1 2.5 2.5 100.0 

Total 40 100.0 100.0  
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EXT 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 78 3 7.5 7.5 7.5 

79 1 2.5 2.5 10.0 

81 1 2.5 2.5 12.5 

85 1 2.5 2.5 15.0 

86 3 7.5 7.5 22.5 

88 1 2.5 2.5 25.0 

91 3 7.5 7.5 32.5 

92 2 5.0 5.0 37.5 

93 7 17.5 17.5 55.0 

94 3 7.5 7.5 62.5 

95 3 7.5 7.5 70.0 

96 3 7.5 7.5 77.5 

97 3 7.5 7.5 85.0 

98 1 2.5 2.5 87.5 

100 2 5.0 5.0 92.5 

101 2 5.0 5.0 97.5 

104 1 2.5 2.5 100.0 

Total 40 100.0 100.0  
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INTRINSIK 

Frequencies 

 

Statistics 

  I1 I2 I3 I4 I5 

N Valid 40 40 40 40 40 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 15.6500 17.6750 18.7750 18.3000 18.2250 

Median 15.5000 18.0000 19.0000 19.0000 18.5000 

Mode 15.00 18.00 18.00 19.00 18.00a 

Std. Deviation 1.49443 2.09257 1.99342 2.13878 1.99342 

Minimum 12.00 13.00 13.00 13.00 13.00 

Maximum 19.00 22.00 22.00 22.00 22.00 

Sum 626.00 707.00 751.00 732.00 729.00 

a. Multiple modes exist. The smallest value is shown  

 

 

 

 

 
 
 
 
 

 

17%

20%

21%

21%

21%

Chart Title

i1 i2 i3 i4 i5
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Frequency Table 

 

I1 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 12 1 2.5 2.5 2.5 

13 1 2.5 2.5 5.0 

14 5 12.5 12.5 17.5 

15 13 32.5 32.5 50.0 

16 11 27.5 27.5 77.5 

17 4 10.0 10.0 87.5 

18 3 7.5 7.5 95.0 

19 2 5.0 5.0 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 
 

I2 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 13 2 5.0 5.0 5.0 

14 3 7.5 7.5 12.5 

15 3 7.5 7.5 20.0 

17 1 2.5 2.5 22.5 

18 21 52.5 52.5 75.0 

19 5 12.5 12.5 87.5 

20 3 7.5 7.5 95.0 

22 2 5.0 5.0 100.0 

Total 40 100.0 100.0  
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I3 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 13 1 2.5 2.5 2.5 

15 2 5.0 5.0 7.5 

16 2 5.0 5.0 12.5 

17 1 2.5 2.5 15.0 

18 13 32.5 32.5 47.5 

19 6 15.0 15.0 62.5 

20 7 17.5 17.5 80.0 

21 5 12.5 12.5 92.5 

22 3 7.5 7.5 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 
 

I4 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 13 2 5.0 5.0 5.0 

15 3 7.5 7.5 12.5 

16 2 5.0 5.0 17.5 

17 4 10.0 10.0 27.5 

18 8 20.0 20.0 47.5 

19 10 25.0 25.0 72.5 

20 6 15.0 15.0 87.5 

21 3 7.5 7.5 95.0 

22 2 5.0 5.0 100.0 

Total 40 100.0 100.0  
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I5 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 13 1 2.5 2.5 2.5 

14 1 2.5 2.5 5.0 

15 2 5.0 5.0 10.0 

16 5 12.5 12.5 22.5 

17 1 2.5 2.5 25.0 

18 10 25.0 25.0 50.0 

19 10 25.0 25.0 75.0 

20 6 15.0 15.0 90.0 

21 3 7.5 7.5 97.5 

22 1 2.5 2.5 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 

 

EXTRINSIK 

Frequencies 

 

Statistics 

  E1 E2 E3 E4 E5 

N Valid 40 40 40 40 40 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 18.3750 18.7750 17.7750 18.5250 18.6250 

Median 18.5000 19.0000 18.0000 19.0000 18.5000 

Mode 18.00 18.00 18.00 18.00 18.00 

Std. Deviation 1.98310 1.44093 1.90125 1.33949 1.59627 

Minimum 12.00 15.00 13.00 15.00 15.00 

Maximum 22.00 22.00 23.00 21.00 22.00 

Sum 735.00 751.00 711.00 741.00 745.00 
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Frequency Table 

 

E1 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 12 1 2.5 2.5 2.5 

15 3 7.5 7.5 10.0 

16 3 7.5 7.5 17.5 

18 13 32.5 32.5 50.0 

19 11 27.5 27.5 77.5 

20 3 7.5 7.5 85.0 

21 5 12.5 12.5 97.5 

22 1 2.5 2.5 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 
 

20%

20,3%

19,2%

20,1%

20,2%

e1 e2 e3 e4 e5
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E2 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 15 1 2.5 2.5 2.5 

16 1 2.5 2.5 5.0 

17 3 7.5 7.5 12.5 

18 13 32.5 32.5 45.0 

19 11 27.5 27.5 72.5 

20 7 17.5 17.5 90.0 

21 2 5.0 5.0 95.0 

22 2 5.0 5.0 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 
 

E3 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 13 2 5.0 5.0 5.0 

14 1 2.5 2.5 7.5 

15 2 5.0 5.0 12.5 

16 3 7.5 7.5 20.0 

17 2 5.0 5.0 25.0 

18 18 45.0 45.0 70.0 

19 8 20.0 20.0 90.0 

20 3 7.5 7.5 97.5 

23 1 2.5 2.5 100.0 

Total 40 100.0 100.0  
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E4 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 15 1 2.5 2.5 2.5 

16 3 7.5 7.5 10.0 

17 2 5.0 5.0 15.0 

18 13 32.5 32.5 47.5 

19 12 30.0 30.0 77.5 

20 7 17.5 17.5 95.0 

21 2 5.0 5.0 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 
 

E5 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 15 1 2.5 2.5 2.5 

16 2 5.0 5.0 7.5 

17 6 15.0 15.0 22.5 

18 11 27.5 27.5 50.0 

19 9 22.5 22.5 72.5 

20 6 15.0 15.0 87.5 

21 3 7.5 7.5 95.0 

22 2 5.0 5.0 100.0 

Total 40 100.0 100.0  
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