DIPONEGORO JOURNAL OF MANAGEMENT Volume5, Nomor 4, Tahun 2016, Halaman 1-7
http://ejournal-s1.undip.ac.id/index.php/dbr ISSN (Online): 2337-3792

PENGUKURAN MOTIVASI KARYAWAN DENGAN
MENGGUNAKAN MULTIDIMENSIONAL WORK
MOTIVATION SCALE DAN MOTIVATION
AT WORK SCALE
(STUDI PADA KANTOR SATUAN POLISI PAMONG PRAJA
DI KOTA MAGELANG)

Feliana Ade Suryani, Mirwan Surya Perdhana®
feliana.ve@gmail.com

Jurusan Mang emen Fakultas Ekonomika dan Bisnis Universitas Diponegoro
Jl. Prof. Soedharto SH Tembalang, Semarang 50239, Phone: +622476486851

ABSTRACT

The aim of this study isto measure empl oyee work motivation at the Satuan Polis Pamong
Praja (Satpol PP) Officein Magelang.

Mixed methods approach was utilized in this sudy. The quantitative instruments were
MWMS (Multidimentional Work Motivation Scale) and MAWS (Motivation at Work Scale) while
interview was used for the qualitative instrument. The study involves 51 employees asthe
questionnaire respondents and 5 empl oyees as interviewees.

Based on the results of the quantitative and qualitative data, employees of Satuan Polis
Pamong Praja (Satpol PP) in Magelang have medium level of motivation to conduct their job.
Implication for theory and practice wer e discussed.
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PENDAHULUAN

Pengukuran motivasi karyawan perlu untuk dilakukan karena motivasi memiliki peran
cukup besar dalam menggerakkan sumber daya manusia. Dengan diukurnya motivas, akan
mempertgjam gambaran umum kondis motivasiona baik karyawan perseorangan maupun segenap
karyawan perusahaan, sehingga tidak muncul harapan yang tidak redistis dari atasan terhadap
bawahan (Jiang dan Tetrick, 2016). Motivas juga perlu diukur karena akan membantu manajemen
dalam mengambil keputusan-keputusan yang menyangkut sumber daya manusia karena adanya
acuan atau kgjian yang jelas (Rafikul dan Ismail, 2008). Dengan mengetahui tingkat motivasi yang
dimiliki karyawan, mudah untuk mengambil keputusan apakah perlu dilakukan peningkatan
motivas karyawan atau harus mempertahankan tingkat motivas yang telah dimiliki (Zamecnik,
2013).

Organisas akan mencapai kesuksesan apabila karyawan didalamnya termotivas daam
pemenuhan tugasnya. Seseorang yang termotivasi akan lebih responsf terhadap tujuan yang telah
ditetapkan sehingga ia akan mengerahkan segala upaya untuk mencapai tujuan tersebut. Meaui
motivas karyawan pula, terdapat kemungkinan organisasi tetap mendapatkan kinerja terbaik
karyawan walaupun sedang berada ddam keadaan yang berat (Manzoor, 2010). Karyawan dengan
motivas tinggi dicirikan dengan karyawan yang memiliki tanggung jawab, memiliki tujuan yang
jelas, semangat bekerja dan selalu ingin menyelesaikan tugas dengan baik. Sebaliknya karyawan
yang memiliki motivas kerja rendah dicirikan dengan karyawan yang bermalas-malasan dalam
bekerja, kurang bertanggung jawab, berskap apatis, bekerja tanpa rencana dan tujuan yang jelas,
dan bekerja sesuka hati tanpa memperhatikan prosedur yang ditetapkan (Jiang dan Tetrick, 2016).

Penelitian terdahulu terkait motivas pada umumnya menunjukkan bahwa pengukuran
motivas karyawan penting untuk dilakukan demi membantu mangemen dalam mengambil
keputusan-keputusan yang menyangkut sumber daya manusia dan ditemukan cara untuk mencapai
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kinerja maksimal bagi karyawan yang tidak termotivasi (Zamenick (2013), Rafikul dan Ismail
(2008), Jiang dan Tetrick (2016), Gicnac dan Paimer (2011), Lawrence dan Jordan (2009)). Akan
tetapi penelitian-penelitian tersebut belum ada yang menyasar ke organisas publik. Lebih lanjut
belum ada pula penditian yang dilakukan di Indonesia yang khusus meneliti motivas dengan
menggunakan metode penelitian campuran (mixed methods). Mayoritas penelitian tentang motivas
hanya memakai model kuantitatif. Berbeda dengan penditian-penelitian sebelumnya yang hanya
mengandalkan kuesioner semata untuk mengukur motivasi, penditian ini juga akan menggunakan
metode wawancara. Penggunaan metode kuesioner (kuantitatif) dan metode wawancara (kuditatif)
dipandang sebagai metode yang lebih superior. Wawancara juga dilakukan untuk mendapatkan
hasil yang lebih jelas dikarenakan responden memiliki tingkat pendidikan yang relatif rendah. Hal
ini mendorong penelitian ini untuk melakukan investigas ulang di instans publik di Indonesa
Objek pendlitian adal ah Kantor Satuan Polisi Pamong Prgjadi Kota Mage ang.

Satuan Polisi Pamong Prgja adalah sebuah organisasi yang merupakan bagian penting dari
pemerintahan kita Dimana daam menjalankan tugasnya yaitu melakukan penegakan peraturan
daerah, ketertiban umum dan keamanan masyarakat, membutuhkan sumber daya manusia yang
memiliki motivas tinggi. Berdasarkan wawancara yang dilakukan dengan lbu Suryani Dwi
Daryati, S.Sos selaku ketua sub bagian tata usaha pada Kantor Satuan Polisi Pamong Pragja (Satpol
PP) Kota Magelang, terdapat fenomena adanya indikator kurangnya motivas kerja karyawan.

Tabd 1
Ringkasan Fenomena
Fenomena utama . Fenomena yang terjadi
Motivasi Karyawan malas bekerja sehingga datang terlambat
karyawan dan pulang lebih awal.

Karyawan kurang memiliki rasa tanggungjawab
pribadi sehingga memperpanjang waktu istirahat
sesuka hati.
Karyawan bekerja tanpa tujuan yang jelas sehingga
tidak mengikuti standar yang ditetapkan.
Sumber: hasil wawancara dengan Ibu Suryani D.D., S.Sos. selaku Ketua sub bagian tata usaha Satpol PP.

Berdasarkan hal tersebut maka penting untuk dilakukan penelitian untuk pengukuran
motivas pada karyawan Satuan Polis Pamong Praja Kota Magelang untuk mengetahui seberapa
besar tingkat motivasi yang dimiliki.

TINJAUAN PUSTAKA

Motivasi berasal dari kata latin movere yang berarti dorongan, keinginan, sebab, atau
dasan seseorang melakukan sesuatu. Menurut Mathis dan Jackson (2006), motivas adaah
keinginan dalam diri seseorang yang menyebabkan orang tersebut bertindak, orang biasanya
bertindak karena satu alasan yaitu untuk mencapai tujuan, sehingga motivas adalah sebuah
dorongan yang diatur oleh tujuan dan jarang muncul dalam kekosongan.

Menurut Deci dan Ryan (2008), terdapat tiga jenis motivasi yaitu amotivasi, motivas
intrinsik, dan motivas ekstrinsk. Amotivasi merupakan sikap tidak adanya motivasi terhadap
aktivitas yang dilakukan. Motivasi intrinsik mengacu pada aktivitas seseorang yang dilakukan demi
kepentingannya sendiri karena hal tersebut dianggap menarik dan dapat dinikmati, sementara
motivas ekstringk lebih berfokus pada keterlibatan seseorang pada sebuah aktivitas karena adanya
dasan instrumental seperti mendapatkan penghargaan, menghindari hukuman, dan mencapai tujuan
pribadi yang berharga.

Pengukuran motivas dalam penelitian ini menggunakan dua skala yaitu Multidimentional
Work Motivation Scale (MWMS) dan Motivation at Work Scale (MAWS). MWMS terdiri dari
enam dimensi yaitu Amotivation, Extringc Regulation Social, Extringc Regulation Material,
Introjected Regulation, Identified Regulation, dan Intrinsic Motivation. Sedangkan MAWS terdiri
dari empat dimens yaitu Intrinsic Motivation, Introjection Regulation, Identification Regulation,
dan External Regulation. Bak MWMS maupun MAWS keduanya dikembangkan berdasarkan
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konsep Sdf-determination Theory (SDT) oleh Deci dan Ryan (2000) yang mana setiap dimens
pada MWMS dan MAWS memiliki pengertian dan pokok bahasan yang sama. Amotivation adalah
sikap tidak adanya motivasi terhadap aktivitas yang dilakukan, sehingga semakin rendah amotivas
seseorang maka akan semakin baik motivas yang dimilkinya. Dimens berikutnya yaitu Extrinsic
Regulation Social berfokus pada pengaruh faktor sosia dalam lingkungan kerja, seperti pujian dan
kritikan yang diperoleh dari rekan kerjanya. Sementara Extrinsic Regulation Material lebih
berfokus pada pengaruh faktor material seperti penghargaan finansia yaitu gaji, dan jaminan kerja
Kemudian Introjected Regulation merupakan keterlibatan perasaan emosiona seseorang terhadap
pekerjaannya, seperti adanya perasaan bangga apabila mampu menyelesaikan tugasnya dengan
baik atau perassan malu dan bersalah apabila gaga melakukan tugasnya. Sedangkan Identified
Regulation merupakan adanya kesesuaian antara pekerjaan dengan nilai-nila kepribadian yang
dimiliki seseorang, sehingga orang tersebut akan lebih termotivasi dalam bekerja ketika mereka
merasa pekerjaan yang dilakukan sgalan dengan kepribadian mereka. Dimens yang terakhir yaitu
Intrinsic Motivation mengacu pada aktivitas seseorang yang dilakukan demi kepentingannya
sendiri karena hal tersebut dianggap menarik dan dapat dinikmati.

KERANGKA KONSEPTUAL PENELITIAN
Kerangka konseptua dalam pendlitian ini ditunjukkan oleh gambar 1 berikut:

Gambar 1
K erangka Konseptual Penelitian

Bagaimana tingkat motivasi kerja karvawan pada Kantor Satuan Polisi
Pamong Praja (Satpol PP) di Kota Magelang?

Diperlukan mvestigasi mengena motivasi Karvawan di Kantor Satuan Polisi
Pameng Praja Kota Magelang

Kuantitatif Kualitatif
MWMS MAWS |— frfervien
Karvawan &i Kantor Satuan Polisi Pamong Praja sudah termotivasi dalam

melakukan pekerjaannya.

METODE PENELITIAN
Variabd Penditian dan Definis Operasional

Variabel yang diandis daam penditian ini adalah motivas. Motivas addah suatu
kumpulan kekuatan yang energik yang mengkoordinasi di daam dan di luar diri seorang pekerja
yang mendorong usaha kerja dalam menentukan arah, intensitas, dan kegigihan (Colquitt, 2009).
Terdapat beberapa indikator motivas pada penditian ini, diantaranya adalah upaya dalam
melakukan pekerjaan, kesiap-siagaan ddam melakukan pekerjaan, serta semangat dan kegigihan
dalam melakukan pekerjaan (Tremblay dkk, 2009).

Populas dan Sampe
Populas merupakan jumlah dari kesduruhan kelompok orang, kejadian, atau sesuatu yang
akan diteliti (Sekaran, 2006). Populas yang diteliti dalam penelitian ini adalah karyawan Satuan
Polis Pamong Prgja di Kota Magelang yang berjumlah 51 orang. Sedangkan sampel merupakan
sebagian dari populasi. Dalam penelitian ini sampel diambil dengan menggunakan teknik sampling
jenuh. Sampling jenuh adalah teknik penentuan sampd bila semua anggota populasi digunakan
sebaga sampel, istilah lain sampel jenuh adalah sensus (Sugiyono, 2004). Jadi jumlah sampel pada
pendlitian ini adalah 51orang sesuai dengan jumlah populasi.
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Metode Analisis

Metode yang digunakan dalam penditian ini addah mixed methods, yaitu penggabungan
pendekatan kualitatif dan kuantitatif melalui beberapa tahap proses pendlitian (Creswell, 2010).
Tahap yang pertama pada proses pendlitian tersebut adalah pengumpulan data dengan
menggunakan kuesioner, kemudian tahap kedua melakukan wawancara terhadap beberapa
karyawan yang dipilih secara acak. Instrumen yang digunakan dalam penelitian kuantitatif adalah
kuesioner yang dirancang untuk mengukur tingkat motivas yang dimiliki karyawan. Kuesioner
dalam penelitian ini berisi pertanyaan tertutup dimana responden memilih salah satu dari beberapa
jawaban yang telah disediakan dengan memberi tanda silang atau checklist pada skala yang telah
ditentukan.Terdapat dua kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini yaitu kuesioner MWMS
dan kuesioner MAWS. Hasil jawaban kuesioner kemudian diolah dengan menghitung nila rata-
rata jawaban sel uruh responden pada setiap dimensi, yang kemudian dikonversikan kedalam bentuk
prosentase untuk mengetahui tingkat motivas yang dimiliki. Sementara instrumen penelitian
kualitatif addah wawancara dimana pertanyaan yang digjukan adalah pertanyaan terstruktur
sehingga setigp responden mendapatkan pertanyaan yang sama. Responden pada penelitian
kualitatif ini terdiri dari lima karyawan yang sebelumnya telah berpartisipas dalam penditian
kuantitatif.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Hasl Pendlitian Kuantitatif

Hasi| perolehan skor rata-rata jawaban seluruh responden pada kuesioner MWM S disgjikan
padatabd 2 berikut:

Tabd 2
Has| Kuantitatif MWM S Kuesioner

No. Dimensi Rata-rata Prosentase
1. Amotivation 3,16 45,14
2. Extrinsic Regulation — Social 3,83 54,71
3. Extrinsic Regulation — Material 3,87 55,28
4. Introjected Regulation 4,07 58,14
5. Identified Regulation 4,04 57,71
6. Intrinsic Motivation 410 58,57

Rata-rata Total 3,84 54,85

Sumber: Hasil Penelitian Kuantitatif, 2016.

Sementara hasil perolehan skor rata-rata jawaban seluruh responden pada kuesioner
MAWS disgjikan padatabel 3 berikut:

Tabe 3
Hasl Kuantitatif MAWS K uesioner

No. Dimensi Rata-rata Prosentase
1. Intrinsic Motivation 4,40 62,85
2. I dentification Regulation 4,42 63,14
3. Introjected Regulation 4,20 60,00
4. External Regulation 443 63,28
Rata-rata Total 4,36 62,28

Sumber: Hasil Penelitian Kuantitatif, 2016.

Berdasarkan tabel 2 dan tabel 3 diatas, hasil perolehan skor MWMS dan MAWS tidak jauh
berbeda yaitu 54,85% dan 62,28% yang berarti bahwa tingkat motivas kerja karyawan Satpol PP
di Kota Magelang dapat dikategorikan sedang sehingga menunjukkan bahwa mereka sudah
termotivas dalam melakukan pekerjaannya saat ini atau dengan kata lain mereka bersedia
memberikan upaya pada pekerjaannya saat ini namun upaya tersebut tidak terlalu besar.

Hasl Pendlitian Kualitatif
Hasi| penelitian kudlitatif yang diperoleh berdasarkan wawancara yang dilakukan terhadap
lima orang responden disgjikan padatabe 4 berikut:
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Tabd 4
Hasl Penditian Kualitatif

Dimensi Hasil Penelitian Kualitatif

Amativation  Karyawan terbukti sudah termotivasi dengan adanya keinginan
untuk berhasil menyelesaikan tugasnya dengan baik, yaitu
dengan mengikuti prosedur, mengatur waktu, dan mencapai
kepuasan pribadi dalam bekerja.

Extrinsic Pujian dan kritikan tidak selalu memotivasi karyawan dalam

Regulation- bekerja. Dua responden mengaku tidak terpengaruh dengan

Social adanya pujian dan kritikan, tiga responden lainnya terpengaruh.

Extrinsic Materi memang faktor yang perlu dicapai demi mencukupi

Regulation-  kebutuhan, namun dalam bekerja tanggung jawab dan kepuasan

Material lebih utama daripada materi.

Introjected  Karyawan mengaku akan merasa bersalah dan malu jika tugas

Regulation  tidak terselesaikan dengan baik. Sehingga memotivasi mereka
untuk bekerja sesuai target yang ditetapkan.

Identified Karyawan yang nyaman dan puas dengan karir mereka saat ini

Regulation  terbukti lebih termotivasi dalam bekerja.

Intrinsic Kelima responden mengatakan bahwa mereka dapat menikmati

Motivation  setiap pekerjaan yang diberikan sehingga memotivasi mereka

dalam bekerja.
Sumber: Hasil Penelitian Kualitatif, 2016.

KESIMPULAN

Penelitian ini bertujuan untuk mengukur motivas karyawan di Kantor Satuan Polis
Pamong Prgja (Satpol PP) Kota Magelang dengan menggunakan MWMS dan MAWS. Pendlitian
ini dilakukan dengan dua tahap, yaitu tahap kuantitatif dan ditindaklanjuti dengan tahap kualitatif
untuk mengkonfirmasi hasil penditian kuantitatif pada tahap pertama. Responden kuantitatif
meliputi karyawan Satpol PP secara keseluruhan, sementara responden kualitatif adalah lima orang
karyawan Satpol PP yang dipilih secara acak. Adapun kesimpulan yang diperoleh dari penelitian
ini adalah sebagai berikut:

Has| penelitian kuantitatif baik pengukuran yang dil akukan dengan menggunakan MWM S
dan MAWS keduanya menunjukkan bahwa karyawan di Kantor Satpol PP Kota Magelang
memiliki tingkat motivas yang tergolong sedang sehingga menunjukkan bahwa mereka cukup
termotivas dalam melakukan pekerjaannya. Atau dengan kata lain mereka bersedia memberikan
upaya pada pekerjaannya saat ini namun upaya tersebut tidak terlalu besar.

Hasil pendlitian kuditatif yang diperoleh melalui wawancara sgjalan dengan hasil
penditian kuantitatif, dimana menunjukkan bahwa keenam dimensi dalam motivasi mempengaruhi
dan mendorong mereka dalam bekerja sehingga karyawan Satpol PP di Kota Magelang sudah
termotivas dalam melakukan pekerjaannya.

Dengan demikian, dapat dismpulkan pendlitian kuantitatif dan kualitatif yang dilakukan
menunjukkan bahwa karyawan Satpol PP di Kota Magelang sudah memiliki motivasi kerja yang
memadal untuk melakukan pekerjaan mereka. Namun, motivas karyawan Satpol PP di Kota
Magelang masih perlu untuk ditingkatkan agar pekerjaan yang mereka lakukan dapat tersel esaikan
dengan lebih baik lagi tidak hanyaterpaku pada sasaran kerja pegawai (SKP) yang tersedia

Daam penditian ini terdapat keterbatasan yang perlu diperhatikan agar penditian
selanjutnya memperoleh hasil yang lebih baik. Adapun keterbatasan dalam penelitian ini yaitu,
jumlah responden untuk wawancara yang hanya lima orang dirasa kurang mewakili pendapat dari
51 karyawan yang ada. Untuk studi mixed methods dengan model interview semi-terstruktur jumlah
responden wawancara setidaknya berjumlah 20 hingga 30 orang.

Implikasi dari penelitian ini terdiri dari implikas teoritis dan implikasi mangerial.
Implikasi teoritis pada pendlitian ini adalah penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh Y ousaf, Yang, dan Sanders (2015) dimana karyawan yang termotivas bak internal
maupun eksternal otomatis akan memiliki komitmen yang tinggi terhadap pekerjaan mereka yang
nantinya akan merangsang karyawan untuk melakukan pekerjaan dengan baik dan berhasl
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memenuhi fungs mereka sesuai dengan kebutuhan organisasi. Sementara implikas manajerial
terbagi menjadi dua. Yang pertama bagi pihak perusahaan, sebaiknya perusahaan secara berkala
melakukan pengukuran terhadap motivas kerja pegawainya untuk mengetahui tingkat motivasi
yang dimiliki saat itu sehingga akan membantu manajemen dalam mengambil keputusan-keputusan
yang menyangkut sumber daya manusia dan mengantisipas masalah-masalah yang mungkin akan
muncul sehubungan dengan kondis motivasona tertentu. Sedangkan bagi profesiond,
berdasarkan hasil penelitian yang menunjukkan bahwa pegawai dalam bekerja hanya sebatas sesuai
dengan SKP yang ditetapkan, alangkah lebih baiknya apabila mereka lebih termotivasi dalam
bekerja sehingga hasil kerja mereka tidak terpaku pada standar dan sasaran yang ditetapkan tetapi
lebih baik dari itu.

Penelitian mengenai pengukuran motivas karyawan ini masih dapat dikembangkan dalam
pendlitian yang akan dilakukan selanjutnya, sehingga terdapat beberapa saran yaitu yang pertama
lakukanlah pendlitian di perusahaan publik lain selain Satpol PP karena tugas pekerjaan yang
dilakukan Satpol PP kebanyakan adalah tugas lapangan, sehingga penelitian yang akan datang
dapat dilakukan untuk karyawan kantoran yang tidak bekerja di lapangan. Kemudian saran yang
kedua adalah apabila tidak ada kendala waktu, maka penelitian yang akan datang dapat menambah
jumlah interviewee sehingga motivasi karyawan dapat diinvestigasi dengan lebih dalam.
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