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ABSTRAK 
 
Nama    :  Tantri Namirah  
Program Studi  :  Ilmu Administrasi Niaga 
Judul  : Hubungan Reward Terhadap Motivasi Karyawan Pada PT 

PLN Disjaya Gambir 
 
Dalam penelitian ini, reward dipilih sebagai variabel yang mempengaruhi 
Motivasi karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan reward 
terhadap motivasi kerja karyawan pada PT PLN Disjaya. Pendekatan yang 
digunakan adalah pendekatan kuantitatif dengan metode survei yang 
menggunakan teknik pengumpulan data karyawan dengan menggunakan Rumus 
Slovin, sehingga diperoleh 76 responden untuk di teliti di PT PLN Disjaya. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa reward memiliki hubungan yang kuat terhadap 
motivasi kerja karyawan. Selain itu, reward memberi pengaruh yang signifikan 
terhadap motivasi kerja karyawan pada PT PLN Disjaya. 
 
Kata kunci: 
Motivasi karyawan, reward 
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ABSTRACT 
 
Name   :  Tantri Namirah  
Study Program :  Business Administration 
Title  :  The Relations of The Reward to Employees Motivation at 

PT PLN Disjaya Gambir 
In this research, the reward was chosen as the variables that affect the motivation 
of working employees. This research aims to find out the relations of the reward 
to employees motivation at PT PLN Disjaya. The approach used is a quantitative 
approach to the methods of survey data collection techniques that use the 
employee using the Slovin Formula, thus obtained 76 of respondents to be 
meticulous in PT PLN Disjaya. The results showed that reward has a strong 
connection to the motivation of working employees. In addition, the reward given 
significant effects on work motivation of employees at PT PLN Disjaya. 
 
Key words:  
Employees motivation, reward 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

1. 1. Latar Belakang Masalah 

        Dalam era globalisasi saat ini, masalah sumber daya manusia masih 

menjadi sorotan dan tumpuan bagi perusahaan untuk tetap bertahan dalam 

menjalankan operasinya. Sering kali ditemukan beberapa masalah yang 

menyebabkan suatu perusahaan atau organisasi mengalami kegagalan, hal ini 

disebabkan oleh ketidakmampuan suatu perusahaan atau organisasi dalam 

beradaptasi dengan lingkungan dengan dan kemajuan teknologi serta kurangnya 

kualitas sumber daya daya manusia. Sumber daya manusia merupakan faktor 

penentu dan sekaligus faktor penting dalam aktivitas suatu organiasi, karena 

keberhasilan suatu perusahaan sangat ditentukan oleh kegiatan sumber daya 

manusia yang memiliki tenaga, pikiran, bakat dan semangat bagi perusahaan serta 

memiliki peran penting dalam menjalankan fungsi operasional perusahaan, oleh 

karena itu diperlukan suatu penanganan khusus oleh manajemen perusahaan 

dalam memotivasi karyawan untuk melakukan pekerjaannya. Salah satu cara yang 

efektif dalam memotivasi karyawan adalah dengan memberikan reward atas 

pencapaian kinerja karyawan. Setiap perusahaan menggunakan berbagai macam 

reward, untuk menarik orang yang berkualitas agar bergabung dengan 

perusahaan, mempertahankan karyawan agar tetap bekerja, dan memotivasi 

karyawan untuk meningkatkan kinerja yang pada akhirnya dapat mempengaruhi 

produktivitas perusahaan. Apabila produktivitas perusahaan tinggi, maka 

perusahaan pun akan maju serta siap melakukan persaingan. Sistem penghargaan 

terdiri dari beberapa komponen di antaranya intrinsic dan extrinsic sehingga pihak 

management dapat mengambil keputusan untuk memotivasi karyawannya di 

dalam perusahaan.  

Keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuan tidak terlepas dari peran 

karyawan. Karyawan bukan semata objek dalam pencapaian tujuan perusahaan, 

tetapi juga menjadi subyek atau pelaku. Mereka dapat menjadi perencana, 

pelaksana dan pengendali yang selalu berperan aktif dalam mewujudkan tujuan 

organisasi. Karyawan memberikan kontribusi kepada perusahaan berupa 

 1 Universitas Indonesia 
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kemampuan, keahlian dan keterampilan yang dimiliki, sedangkan perusahaan 

diharapkan dapat memberikan imbalan kepada karyawan secara adil sehingga 

dapat berpengaruh terhadap semangat dan prestasi kerja karyawan. 

        Pemberian imbalan dalam perusahaan adalah suatu cara agar karyawan 

dapat bekerja dengan lebih baik dan bersemangat, contohnya berupa pemberian 

insentif. Insentif merupakan sarana, motivasi serta rangsangan yang diberikan 

kepada karyawan agar mereka timbul rasa ingin lebih berprestasi dalam suatu 

perusahaan. Dengan adanya pemberian insentif yang tepat diharapkan akan 

mampu menimbulkan motivasi kerja karyawan sehingga dapat bekerja dengan 

lebih baik dan bersemangat sehingga akan berpengaruh pula pada prestasi 

kerjanya serta akan tercipta adanya kerja sama yang saling menguntungkan antara 

perusahaan dan karyawan, dimana perusahaan mendapatkan profit sedangkan 

karyawan dapat meningkatkan taraf hidup mereka. 

Dalam memotivasi karyawaan sangatlah sulit, biasanya sulit untuk 

mengetahui kebutuhan (needs) dan keinginan (wants) yang diperlukan bawahan 

dari hasil pekerjaan itu. Orang-orang mau bekerja untuk dapat memenuhi 

kebutuhan dan keinginan (fisik dan mental), baik itu kebutuhan yang disadari 

(conscious needs) maupun kebutuhan yang tidak disadari (unconscious needs)-

nya. Tingginya motivasi karyawan dapat mempengaruhi usaha suatu perusahaan 

secara positif. Motivasi  karyawan ini diperlukan oleh perusahaan dan merupakan 

faktor penting bagi perusahaan dalam rangka mempertahankan kinerja 

perusahaan. Oleh sebab itu perusahaan harus menetapkan manajemen imbalan 

(reward management) yang adil bagi kedua belah pihak (Barry, Cushway. 1996. 

The Fast Track MBA Series – Manajemen Sumber Daya Manusia) 

Orang yang termotivasi akan berkomitmen sejauh mana ia dapat 

memperoleh atau menerima  imbalan atas pekerjaannya. Kinerja karyawan 

penting karena untuk peningkatan sumber daya manusia. Karyawan menyetujui 

untuk melaksanakan suatu pekerjaan tertentu sebagai balasanya yaitu sejumlah 

reward. Reward dalam bentuk apapun yaitu berupa gaji atau upah, insentif, 

tunjangan kesehatan dan keamanan karyawan. Semua upaya harus diarahkan 

untuk mengembangkan minat karyawan dalam pekerjaan mereka untuk membuat 

mereka bahagia dan memberikan hasil yang terbaik untuk pekerjaan yang 
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dibebankan. Sebagaimana yang diungkapakan oleh ( Lawler Edward, Motivation 

in Work Organizations). 

 

 “Imbalan dapat mempengaruhi perilaku yang menentukan keefektifan 

organisasi. Cara pemberian imbalan mempengaruhi kemangikran, 

produktifitas, dan mutu pekerja yang mereka lakukan “ 

 

Mungkin cara terbaik untuk memahami motivasi adalah untuk 

mempertimbangkan kebutuhan karyawan sesuai dengan kinerja. Dengan 

demikian, imbalan merupakan penentu  memotivasi karyawan untuk 

meningkatkan kinerja. Dengan adanya pemberian imbalan diharapkan 

produktifitas karyawan dapat meningkat, sehingga juga mempengaruhi kehadiran 

karyawan pada perusahaan. 

 

Tabel 1.1 

Total kehadiran/absen Karyawan PT PLN Disjaya bulan Januari, Februari, 

Maret Tahun 2012 

No. BIDANG JUMLAH KEHADIRAN 
BULAN  

JANUARI 
BULAN 

FEBRUARI 
BULAN 
MARET 

1 STAF AHLI MANAGER 184 147 146 

2 SDM  & ORGANISASI 419 563 415 

3 PERENCANAAN 1174 1157 900 

4 NIAGA 711 661 568 

5 KOMUNIKASI & HUKUM 727 765 756 

6 KEUANGAN 453 619 536 

7 DISTRIBUSI 779 791 667 

8 AUDIT INTERNAL 184 139 118 

Sumber : PT PLN Disjaya yang telah diolah peneliti 

 

Untuk kehadiran masuk kerja di PT PLN Disjaya dilihat dari data-data 

diatas, ada banyak karyawan yang tidak hadir dari bulan ke bulan. Permasalahan 

yang terjadi pada PT PLN Disjaya adalah masalah pemberian reward yaitu 

kurangnya perhatian pimpinan terhadap pemberian reward kepada pegawai, hal 
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ini dapat dilihat dari kurangnya semangat kerja pegawai dalam melaksankan tugas 

dan terlihat absensi karyawan setiap bulan terdapat penurunan. 

 

1. 2. Pokok Permasalahan 

Setiap karyawan memiliki motivasi yang tinggi, sehingga perusahaan  

dapat dengan mudah mencapai tujuannya untuk mencapai prestasi kerja 

karyawan, perusahaan mengalami  kesulitan untuk  menentukan cara yang paling 

efektif dalam peningkatan motvasi karyawan. Salah satu caranya dengan 

menerapkan imbalan, imbalan sangat penting peranannya dalam memotivasi 

karyawan yang akan menghasilkan prestasi kerja karyawan bagi perusahaan. 

Kompensasi harus adil secara internal dan eksternal. Salah satu keinginan 

dan kebutuhan pegawai adalah termotivasi saat melakukan pekerjaannya apabila 

karyawan tidak merasa termotivasi dalam melakukan perkerjaan maka akan 

berdampak dalam perusahaan yaitu tidak tercapainnya realisasi kerja yang telah 

ditetapkan di dalam perusahaan. Berdasarkan latar belakang dan uraian di atas, 

pokok permasalahan yang bisa diambil: 

1. Bagaimana hubungan reward terhadap motivasi kerja karyawan pada PT 

PLN Disjaya? 

 

1. 3. Tujuan Penelitian 

 Berdasarkan permasalahan yang telah diuraikan diatas, maka tujuan dari 

penelitian skripsi ini adalah: 

1. Untuk mengetahui bagaimana hubungan antara reward terhadap motivasi 

kerja karyawan pada PT PLN Disjaya. 

 

1. 4. Signifikansi 

Adapun signifikansi dari penelitian yang dibuat ini antara lain ditujukan 

Manfaat akademis penulisan ini diharapkan dapat memberikan pemahaman 

mengenai penghargaan dan bagaimana dampaknya terhadap motivasi pada PT 

PLN Disjaya. 
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 1. Signifikansi Akademis 

  Secara akademik, penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi 

pengembangan ilmu pengetahuan  mengenai teori reward dan motivasi. 

 

2. Signifikansi Praktis 

 Bagi pihak perusahaan hasil dari penelitan ini dapat digunakan 

sebagai masukan dalam mengelola kebijakan perusahaan menangani 

sumber daya manusia khususnya bagi motivasi pekerja karyawan dan 

bagimana imbalan yang baik  yang diterapkan pada motivasi pekerja 

karyawan. 

 

1. 5. Batasan penelitian 

Pembatasan penelitian dilakukan agar penelitian tidak menyimpang dari 

kerangka sampel yang telah ditentukan, yaitu karyawan tetap yang berada di 

dalam PLN Disjaya Gambir. 

 

1. 6. Sistematika Penulisan 

 Sistematika penulisan penelitian “Hubungan Reward Terhadap Motivasi 

Karyawan pada PT PLN Disjaya Gambir” ini dibagi menjadi 5 bab dan beberapa 

sub-bab menurut keperluan penguraiannya dengan tujuan untuk memudahkan 

penulisan dan pembahasan. Kerangka sistematis tersebut dapat dituliskan sebagai 

berikut: 

 

BAB 1  PENDAHULUAN 

Bab ini memberikan gambaran umum yang menjadi dasar diangkatnya 

Hubungan Reward Terhadap Motivasi Karyawan pada PT PLN Disjaya 

Gambir sebagai judul penelitian. Pada bab ini disampaikan juga 

pertanyaan penelitian yang mewakili apa yang hendak dibahas pada 

penelitian ini. Bab ini juga mengemukakan tujuan penelitian Pokok 

Permasalahan, Signifikansi Penelitian, dan Batasan Penelitian.  
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BAB 2  TINJAUAN PUSTAKA 

Bab ini menyampaikan penelitian-penelitian lain yang berhubungan 

dengan judul penelitian yang diambil. Penelitian lain yang sejenis ini 

akan menciptakan suatu pemikiran yang sama dan menjadi bahan rujukan 

mengenai diangkatnya Hubungan Reward Terhadap Motivasi Karyawan 

pada PT PLN Disjaya Gambir sebagai judul penelitian. Pada bab ini 

disampaikan juga teori-teori mengenai reward dan motivasi kerja 

karyawan yang menunjang penelitian ini. Selain itu, bab ini juga 

menyampaikan metode yang dipilih dalam melaksanakan penelitian ini. 

 

BAB 3  METODE PENELITIAN 

Bab ini berisi tentang pendekatan penelitian, jenis penelitian, populasi 

dan sampel, pengumpulan data, dan teknik analisis data.  

 

BAB 4  PEMBAHASAN 

Bab ini membahas tentang hasil analisis mengenai Hubungan Reward 

Terhadap Motivasi Karyawan pada PT PLN Disjaya Gambir. 

 

BAB 5  SIMPULAN DAN SARAN 

Bab ini berisi simpulan yang merupakan jawaban yang dikemukakan 

pada bab pendahuluan serta saran-saran dari peneliti yang berkenaan 

dengan pembahasan mungkin berguna bagi perusahaan di masa yang 

akan datang 
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BAB 2 

TINJAUAN LITERATUR 

 

2. 1. Penelitian Terdahulu 

 Penelitian terdahulu merupakan hal yang penting sebagai dasar dalam 

penyusunan penelitian ini. Kegunaan dari tinjauan pustaka adalah untuk 

mengetahui hasil yang telah dilakukan oleh peneliti terdahulu, dan dapat menjadi 

perbandingan dan gambaran untuk mendukung kegiatan penelitian selanjutnya. 

Dalam melakukan penelitian mengenai “Hubungan Reward Terhadap Motivasi 

Karyawan Pada PLN Disjaya Gambir”.  Peneliti perlu melakukan peninjauan 

terhadap penelitian-penelitian terkait yang pernah dilakukan sebelumnya, disini 

peneliti mengambil beberapa hasil penelitian yang terkait dengan motivasi 

pegawai.  

 Penelitian pertama adalah Jurnal Internasional dengan judul “Reward 

System And Its Impact On Employee Motivation In Commercial Bank Of  Sri 

Lanka PLC, In Jaffna District”, yang dibuat oleh Puwanenthiren Pratheepkanth 

pada tahun 2011. Penelitian ini bertujuan untuk menentukan apakah ada 

hubungaan antara penghargaan dan motivasi karyawan, untuk menentukan 

dampak dari penghargaan terhadap motivasi, untuk menentukan faktor-faktor apa 

saja dalam memberikan motivasi, dan mengetahui variablenya. Hasil dari 

penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif antara imbalan 

ekstrinsik dan motivasi karyawan yang ketika imbalan ekstrinsik dibuat pada 

dasar dari sudut pandang karyawan, dan juga menunjukkan hubungan positif 

antara imbalan intrinsik dan motivasi karyawan yang ketika imbalan intrinsik 

dibuat pada dasar dari sudut pandang karyawan. 

 Penelitian yang kedua yang dilakukan Elais Retnowati pada tesisnya yang 

berjudul “Persepsi Terhadap Sistem Reward, Kepuasan Kerja dan Motivasi Kerja 

Dosen Menurut Gender di Universitas Negeri Jakarta Tahun 2001”. Sehubungan 

dengan berubahnya IKIP menjadi Universitas Negeri Jakarta harus di tingkatkan 

atau dibenahi dari latar belakang ilmu pendidikan dan keguruan menjadi ilmu-

ilmu Universitas lainnya. Berdasarkan pengamatan yang penulis lakukan di 

Universitas Negeri Jakarta ternyata menunjukkan kurangnya motivasi kerja yang 

 7 Universitas Indonesia 

 

Hubungan reward..., Tantri Namirah, FISIP UI, 2012



8 
 

terdapat dalam menyikapi system reward yang diberikan oleh lembaga antara 

dosen pria dan wanita. Adapun tujuan penelitian pertama untuk melakukan analisa 

persepsi dosen terhadap system reward menurut gender; yang kedua kepuasan 

kerja menurut gender; yang ketiga motivasi kerja menurut gender; dan yang 

terakhir perbedan persepsi terhadap system reward, kepuasan kerja dan motivasi 

kerja dosen Universitas Negeri Jakarta menurut gender. Penulis menguraikan 

persoalan yang berkaitan dengan motivasi dan reward, mencoba membahasnya 

melalui pemecahan secara sistematis dan menguji bagaimana memotivasi kerja 

yang baik.Teori yang digunakan penelitian ialah teori motivasi, gender dan 

reward. Hasil dari penelitian tersebut adalah bahwa perempuan lebih dapat 

menerima kontrol birokrasi serta memahami konsekuensi dari suatu peraturan 

yang ditetapkan oleh organisasi. Di dalam melakukan tugas-tugasnya seorang 

karyawan dalam hal ini adalah dosen, memiliki motivas kerja yang tinggi apabila 

ia memiliki kepuasan kerja. Dosen perempuan memiliki tingkat pemahaman dan 

penerimaan yang lebih tinggi pada bentuk-bentuk reward yang diberikan oleh 

lembaga sekalipun reward tersebut sangat minim. 

 Penelitian ketiga adalah tesis dengan judul “Hubungan Kompensasi dan 

Motivasi dengan Kepuasan Kerja Salesman di PT Hernalin Chemical Tahun 

2001”, yang dibuat oleh Lince Siahaan. Penelitian ini bertujuan pertama untuk 

menguji kolerasi antara  financial dengan kepuasan kerja pegawai salesman; 

kedua menguji kolerasi antara non financial dengan pegawai salesman; dan yang 

ketiga menguji kolerasi antara motivasi dengan kepuasan pegawai salesman; yang 

terakhir menguji financial, non financial, motivasi terhadap kepuasan pergawai. 

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa bahwa hubungan kolerasi antara 

kompensasi financial dan non financial dengan kepuasan kerja cukup kuat. 

Dengan demikian disimpulkan bahwa kebijakan perusahaan dalam menerapkan 

kompensasi kepada pegawai mendapat hal positif pada kinerja karyawan salesman 

dalam memberikan pelayanan kepada pelanggan dan pada akhirnya akan 

berakibat pada meningkatnya produktivitas kerja pegawai. 

 Penelitian yang terakhir adalah penelitian yang akan dilakukan oleh 

peneliti berupa skripsi dengan judul “Hubungan Reward Terhadap Motivasi 

Karyawan Pada PLN Disjaya Gambir”. Metode yang digunakan adalah metode 
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kuantitatif. Variabel yang akan diuji dalam penelitian ini adalah variabel motivasi 

karyawan dan variabel reward system. 

 

Tabel 2.1 Ringkasan Penelitian Terdahulu 

No. Pengarang Tahun Judul Variabel Hasil Penelitian 

1 Puwanenthiren 
Pratheepkanth 

2011 Reward System And 
Its Impact On 
Employee Motivation 
In Commercial Bank 
Of  Sri Lanka PLC, In 
Jaffna District 

Reward system dan 
motivasi 

- Menunjukkan 
hubungan positif 
antara imbalan 
ekstrinsik. 

- Hubungan positif 
antara intrinsik 
imbalan dan 
motivasi 
karyawan yang 
ketika imbalan 
intrinsik dibuat 
pada dasar dari 
sudut pandang 
karyawan. 

 
2 Elais Retnowati 2001 Persepsi Terhadap 

System Reward, 
Kepuasan Kerja dan 
Motivasi Kerja Dosen 
Menurut Gender di 
Universitas Negeri 
Jakarta Tahun 2001 

Sistem reward dan 
kepuasan kerja 

- Bahwa perempuan 
lebih dapat 
menerima kontrol 
birokrasi serta 
memahami 
konsekuensi dari 
suatu peraturan 
yang ditetapkan 
oleh organisasi. 

- Dosen perempuan 
memiliki tingkat 
pemahaman dan 
penerimaan yang 
lebih tinggi pada 
bentuk-bentuk 
reward yang 
diberikan oleh 
lembaga sekalipun 
reward tersebut 
sangat minim. 

3 Lince Siahaan 2001 Hubungan 
Kompensasi dan 
Motivasi dengan 
Kepuasan Kerja 
Salesman di PT 
Hernalin Chemical 

Kompensasi, 
motivasi dan 
kepuasan kerja 

- menunjukkan 
bahwa hubungan 
kolerasi antara 
kompensasi 
financial dan non 
financial dengan 
kepuasan kerja  
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4 Tantry Namirah 2012 Hubungan Reward 
Terhadap Motivasi 
Karyawan pada PLN 
Disjaya Gambir 
 

Rerward Dan 
motivasi 

- terdapat hubungan 
yang signifikan 
dan cukup kuat 
antara reward dan 
motivasi 
karyawan 

Sumber : Data hasil olahan peneliti, 2012 

 

2.2. Landasan Teori 

2.2.1. Pengertian Reward 

 Reward dalam organinsasi merupakan komponen kunci strategi 

perusahaan, karena biaya memperkerjakan karyawan merupakan hal terbesar 

dalam pembayaran, meskipun sebenarnya memiliki arti yang lebih. Pegawai 

setuju untuk melaksanakan suatu pekerjaan tertentu sebagai balasan adalah adanya 

reward di dalam perusahaan tersebut. 

Strategi pengupahan organinsasi merupakan komponen kunci strategi 

perusahaan, karena biaya mempekerjakan staf merupakan hal terbesar dalam 

neraca pembayaran, meskipun sebenarnya memiliki arti yang lebih.  

Semua unsur imbalan atau reward, baik berupa upah non-finansial 

maupun upah finansial yang merupakan subjek dalam bab ini, merupakan bagian 

dari kontrak perusahaan dengan pegawainnya. Pegawai setuju untuk 

melaksanakan suatu pekerjaan tertentu sebagai balasan sejumlah uang. Upah 

menurut pengertian yang lebih luas dapat meliputi unsur-unsur yang lain, seperti 

prospek adanya promosi, kesempatan mendapatkan pelatihan, kepuasan terhadap 

pekerjaan, dan sebagainya, dan semua ini berperan dalam menarik minat, 

mempertahankan dan memotivasi staf dengan kaliber yang sesuai penekanan 

diberikan pada strategi, sistem, dan proses yang di butuhkan untuk mencapai 

tujuan. 
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 Gambar 2.1 Proses Manajemen Pemberian Imbalan 

Universitas Indonesia 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Diadaptasi dari Hay Management Consultants 

Amstrong dan Mularis menyatakan bahwa strategi pemberian imbalan harus: 

 Sama dengan dan menunjang nilai dan norma korporasi ; 

 Berasal dari strategi dan tujuan akhir bisnis ; 

 Dihubungkan dengan kinerja organisasi ; 

 Mendorong dan menunjang perilaku yang dinginkan di semua tingkatan; 

Struktur 
upah/tingkat 

Remuner
asi total 

Strategi 
pemberian 
imbalan 

Strategi 
SDM 

fasilitas 

Riset pasar 

Evaluasi 
pekerjaan 

Manajemen 
kinerja 

tujuan

Upah 
sesuai kerja 

Pelatihan 
pengemban

dan 
gan 

Imbalan non 
finansial 

 

Hubungan reward..., Tantri Namirah, FISIP UI, 2012



12 
 

Universitas Indonesia 

 

 Sesuai dengan gaya manajemen yang diingikan ; 

 Memeberikan sisi kompetitif yang diperlukan untuk menarik minat, dan 

mempertahankan keahlian tingkat tinggi yang dibutuhkan oleh organisasi ; 

 Berdasarkan kenyataan pasaran perburuhan 

 

 Kriteria ini meringkas apa yang diinginkan organisasi dan strastegi 

pemberian imblannya. Sementara sisi lainnya juga membahas apa yang 

diharapkan oleh masing-masing pegawai. Tujuan dan harapan individu akan 

berbeda-beda, tetapi sebagian besar orang mugkin akan setuju bahwa mereka 

mencari satu atau lebih hal-hal berikut ini : 

 Upah yang adil untuk pekerja yang adil 

 Sistem upah yang terlihat memberikan upah yang adil 

 Hubungan antara konstribusi individu dengan organisasi dan upah yang 

diterima. 

 Upah yang sebanding dengan yang dibayarkn kepada orang yang mnegerjakan 

pekerjaan yang serupa di organisasi lain ; 

 Khususnya dalam pekerjaan manajerial dan professional, beberapa bentuk 

kenaikan upah ; 

 Fasilitas minimal tertentu, contohnya sebigan besar pegawai mengharapkan 

libur hari besar yang dibayar, waktu sakit yang dibayar, dan fasilitas pensiun. 

 

 Bila tujuan organisasi dan harapan pegawai dapat disatukan, strategi 

pemberian imbalan dapat menjadi suatu mekanisme yang kuat dalam menerapkan 

strategi SDM organisasi. Itu dapat : 

 Menambah kekuatan tujuan organisasi dan memastikan bahwa perilaku 

pegawai diarahkan untuk mencapainya ; 

 Memberikan keterangan yang jelas tentang budaya dan nilai organisasi, 

terutama dalam hubungannya dengan perilaku dan tindakan apa yang dinilai ; 

 Membantu memotivasi pegawai : 

 Menarik minat dan mempertahankan pekerja yang meiliki kaliber yang 

diperlukan  

Hubungan reward..., Tantri Namirah, FISIP UI, 2012



13 
 

Universitas Indonesia 

 

 Memberikan upah untuk usaha tertentu atau kinerja tinggi dan mendorong 

pegwai yang bermotivasi tinggi dan ambisius 

 Menyampaikan pesan tentang kinerja yang tidak dapat diterima 

 Menentukan prioritas untuk inovatif dan strategis; 

 Mendorong memfokuskan pada masalah yang dianggap vital bagi 

keberhasilan organisasi; 

 Mendorong efesinesi, efektifitas dan produktifitas yang tinggi. 

 

Gambar 2.2 Struktur Reward DeCenzo dan Robbins 

IMBALAN

INTRINSIK

peran serta dalam 
pengambilan 
keputusan

keleluasaan kerja

lebih banyak 
tanggung jawab

pekerjaan yang 
menarik

kesempatan 
pertumbuhan 

pribadi

keanekaragaman 
kegiatan

EKSTRINSIK

Finansal

kompensasi 
langsung

gaji

bonus

premi lembur dan 
liburan

pilihan saham

berbagi laba

kompensasi tidak 
langsung

program 
perlindungan

upah untuk waktu 
tidak bekerja

layanan dan 
penghasilan 
tambahan

Non‐Finansial

perabot kantor 
yang disukai

jam makan siang 
yang disukai

ruang parkir yang 
dikhususkan

penugasan kerja 
yang lebih disukai

sekertaris sendiri

gelar yang 
mengesankan

 
Sumber : Struktur Reward DeCenzo dan Robbins 
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 Reward intrinsik adalah kepuasan pribadi seseorang yang didapat 

dari pekerjaan itu sendiri. Hal Ini adalah penghargaan yang datang dari diri 

sendiri, seperti memiliki kebanggaan dalam suau pekerjaan, merasakan 

keberhasilan, atau menjadi bagian dari tim kerja. Sedangkan reward ekstrinsik, 

mencakup uang, promosi, dan benefit. Intinya adalah imbalan tersebut datang dari 

luar pekerjaan dan dari sumber yang ada diluar, terutama manajemen,sehingga  

jika seorang karyawan mengalami perasaan keberhasilan atau pertumbuhan 

pribadi pada suatu pekerjaan, maka dinamakan imbalan intrinsik. 

Reward memungkinkan untuk meningkatkan kesejahteraan finansial karyawan. 

Hal ini dapat dilakukan secara langsung, misalnya, melalui upah, bonus, atau bagi 

hasil atau secara tidak langsung, melalui subsidi manfaat seperti program pensiun, 

liburan, cuti sakit. Rewards nonfinansial mencakup berbagai tambahan keinginan 

yang berpotensi disediakan organisasi. Secara umum  reward ini tidak secara 

langsung meningkatkan posisi finansial karyawan. Reward nonfinansial 

menekankan untuk  membuat kehidupan dalam pekerjaan lebih menarik 

(DeCenzo & Robbins, 2001). 

 Apabila jenis-jenis reward tersebut dikaitkan dengan reward yang dapat 

didistribusikan pada divisi multimedia PT PLN Disjaya, maka jenis reward 

tersebut menjadi: 

a. Reward ekstrinsik 

1) Penghasilan berupa uang (finansial reward) yang diterima secaran 

langsung yaitu: gaji pokok, bonus tahunan, kenaikan grade , insentif, pay 

for performance, pay for potition dan pay for person. 

2) Reward finansial tidak langsung 

• Program perlindungan 

o Pengelolaan kesehatan karyawan 

o Tunjangan kesehatan  

• Upah untuk waktu tidak bekerja 

o Pensinn dini 

o Program pelayanan kesehatan  
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3) Reward nonfinansial 

• Perabot kantor dan alat tulis kantor yang sesuai dengan dengan 

kebutuhan/harpan 

• Penugasan kerja yang disukai 

o Jam masuk kantor yang sesuai dengan keinginan karyawan 

o Hari kerja yang sesuai dengan keinginan karyawan 

o Diberikan waktu kepada para karyawan untuk melaksanakan 

pekerjaan sebaik-baiknya tanpa mengurangi kesempatan untuk 

sembahyang, ketoilet, bergaul, merokok, dan sebagainya. 

• Gelar 

o Kesempatan promosi jabatan 

o Perlakuan sebagai keluarga dari rekan kerja/atasan 

o Sanjungan dan pengakuan dari rekan kerja akan prestasi yang 

dicapai 

 

b. Reward interinsik, yaituimbalan yang diterima pegawai dari diri mereka 

sendiri berkenaan dengan pelaksanaan suatu tugas kerja. 

• Perasaan pegawai diajak berperan serta dalam pengambilan keputusan 

• Perasaan pegawai atas keleluasaan bekerja 

• Perasaan pegawai akan meningkatnya tugas dan tanggung jawab 

• Perasaan pegawai lebih banyak pekerjaan yang menarik 

• Perasaan akan pertumbuhan kemampuan pribadi karena dapat 

melaksanakan pekerjaan dengan baik 

o Perasaan pertumbuhan pribadi karena mampu melaksanakan 

tugasbaru yang menantang 

o Perasaan pegawai terhadap penyelesaian/pencapaian sasaran yang 

berhubungan dengan pekerjaan 

o Perasaan pegawai akan pencapaian tujuan/sasaran pribadi 

• Perasaan pegawai akan keaneka ragaman kegiatan 

o Perasaan pegwai terhadap kegiatan olahraga di kantor 
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2.2.2 Motivasi 

Motivasi adalah suatu usaha yang mampu mendorong atau menciptakan 

semangat kerja kepada seseorang agar dapat memenuhi kebutuhannya. Jika 

kebutuhan seseorang terpenuhi, maka akan timbul suatu motivasi untuk bekerja 

sungguh-sunggu yang akhirnya akan menghasilkan prestasi yang diharapkan. Dan 

manusia jadi termotivasi untuk bekerja seoptimal mungkin untuk memberikan 

yang terbaik bagi dirinya dan perusahaan. 

Motivasi merupakan salah satu aspek yang sangat penting dalam 

menentukan perilaku seseoranng, termasuk perilaku kerja. Pentingnya motivasi 

karena motivasi adalah hal yang menyebabkan, menyakurkan dan mendukung 

perilaku manusia, supaya mau bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang 

optimal.  

Setiap perusahaan harus selalu berusaha agar para karyawannya 

mempunyai motivasi yang tinggi, sebab apabila perusahaan mampu memotivasi 

para karyawan di dalam suatu perusahaan maka akan diperoleh banyak 

keuntungan, pekerjaan akan lebih cepat diselesaikan, kerusakan dapat dikurangi, 

absensi dapat diperkecil, kemungkinan perpindahan karyawan dapat diperkecil 

seminimal mungkin, sehingga produktivitas kerja dapat ditingkatkan. 

Ada berbagai pendapat mengenai motivasi yang secara konseptual 

menghubungkan tubuhnya kesadaran seseorang untuk bersikap atau berperilaku 

dalam mencapai tujuannya. Berbicara mengenai motivasi berarti berbicara 

mengenai motif, sebagaimana di kutip oleh beach ( 2001 : 308 ) dalam tesis (nita : 

13 ) ”The Term Motive Implies Action to Satisfy a Need. The Terms Need, Want, 

Drive, and Motive Are Often Used Interchangeably by Psychologist” 

Motif merupkan daya atau tenaga pendorong yang menyebabkan  manusia 

bertindak untuk memenuhi kebutuhannya. Hal ini sesuai dengan pendapat haynes 

dan massi ( 1990 : 138 )  bahwa :  ”Motive is Something Within Individual Which 

Incites Him to Action ”.  Motif seseorang untuk bersikap dan berperilaku 

mencapai tujuannya dirangsang atau dipengaruhi oleh motive untuk memenuhi 

kebutuhannya. Baik itu kebutuhan yang bersifat fisik maupun spritual. 

Menurut Robbins, (2007 : 166 ) dalam mendefinisikan motivasi sebagai 

proses yang account untuk intensitas (intensity) individu, arah (direction), dan 

Hubungan reward..., Tantri Namirah, FISIP UI, 2012



17 
 

Universitas Indonesia 

 

ketahanan( persistence) usaha untuk mencapai tujuan. Sementara motivasi umum 

bersangkutan dengan upaya ke arah tujuan apa pun. Dalam hal ini, Robbins akan 

mempersempit fokus untuk tujuan organisasi dalam rangka mencerminkan minat 

dalam perilaku kerja yang terkait. 

Tiga elemen kunci tersebut adalah intensity, direction, dan persistence. 

Intensty berkaitan dengan seberapa keras seseorang berusaha. Ini adalah elemen 

yang menjadi fokus pada saat orang berbicara tentang motivasi. Namun, insensity 

tinggi tidak mungkin mengarah pada hasil kinerja pekerjaan yang menguntungkan 

kecuali usaha yang disalurkan dalam arah imbangkan kuat (direction) yang 

menguntungkan organisasi. Oleh karena itu. Dalam hal ini perlu 

mempertimbangkan kualitas usaha serta intensity-nya. Upaya  yang diarahkan dan 

konsisten dengan tujuan organisasi ini adalah jenis usaha yang harus dilakuan. 

Jadi, direction diartikan dengan sejauh mana usaha yang dilakukan mencapai 

tjujan organisasi. Kemudian lahirlah indikator persistence. Ini adalah ukuran dari 

berapa lama seseorang dapat mempertahankan usaha mereka. Individu akan 

termotivasi dengan tuas yang cukup lama untuk mencapai tujuan mereka. 

Dalam teori kebutuhan Maslow, Maslow mengatakan bahwa motivasi 

karyawan disebabkan oleh adanya kebutuhan yang harus dipenuhi. Kebutuhan 

manusia memliki hirarki, mulai dari kebutuhan yang paling dasar sampai dengan 

kebutuhan yang paling tinggi. Pada saat kebutuhan dasar telah terpenuhi, maka 

manusia akan berusaha memenuhi kebutuhan pada tingkat yang lebih tinggi 

hingga tingkat kebutuhan terpenuhi. 
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termasuk kamanan seseorang didareha tempat tinggal, dalam perjalanan 

menuju ke tempat bekerja, dan kemanan di tempat kerja. 

 

3. Kebutuhan Sosial ( social needs ) 

Manusia pada hakekatnya adalah mahluk sicoal, tidak dapat memenuhi 

kebutuhan sendiri dan pasti memerlukan bantuan orang lain. Sehingga mereka 

harus berinteraksi dalam memenuhi kebutuhan tersebut. Kebutuhan social 

tercermin dalam empat bentuk perasaan yaitu : 

a. Kebutuhan akan perassan diterima orang lain denga siapa ia bergaul dan 

berinteraksi dalam organisasi dan demikian ia memeiliki sence of 

belonging yang tinggi. 

b. Harus diterima sebagai kenyataan bahwa setiap orang mempunyai jati diri 

yang khas dengan segla kelebihan dan kekurangannya. Dengan jati dirinya 

itu, setiap manusia merasa dirinya penting, artinya ia memiliki sence of 

importance  

c. Kebutuhan akan perasaan maju dan tidak akan gagal sering disebut sence 

of accomplishment. Tidak ada orang yang merasa senang apabila ia 

menemui kegagalan, sebaliknya, ia senang apabila menemui keberhasilan. 

d. Kebutuhan akan perasaaan diikut sertakan (sence of participation) 

Kebutuhan ini sangat terasa dalam hal pengambilan keputsan yang 

menyangkut diri dan tugas sendiri. Sudah barang tentu bentuk dari partisipasi 

itu dapat beraneka ragam seperti dikonsultasikan, diminta memberikan 

informasi, didorong memberikan saran. 

 

4. Kebutuhan Akan Harga Diri (esteem need ) 

Semua orang memerlukan pengakuan atas keberadaan statusnya oleh orang 

lain. Situasi yang ideal adalah apabila prestice itu timbul akan menjadikan 

prestasi seseorang. Akan tetapi tidak selalu demikian, karena dalam hal ini 

semakin tinggi kedudukan seseorang, maka akan semakin banyak hal yang 

digunakan sebagai simbol statusnya. 
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5. Aktualisasi Diri ( self actulization ) 

Hal ini dapat diartikan bahwa dalam diri seseorang terdapat kemampuan yang 

perlu dikembagkan, sehingga dapat memberikan sumbangsih yang besar 

terhadap kepentingan organisasi. Melalui kemampuan kerja yang semakin 

meningkat akan semakin mampu memuaskan berbagai kebutuhanya dan pada 

tingkatan ini orang cenderung untuk selalu mengembangkan diri serta berbuat 

yang lebih baik. 

 

Teori  oleh Frederick Herzberg yang di kutip oleh Robbins ( 2007 : 169-

171 ) dengan pemikiran bahwa hubungan seorang individu pada kerjanya 

merupakan suatu hubungan dasar dan bahwa sikapnya terhadap kerja ini, dapat 

sangat menentukan kesuksesan atas kegagalan individu yang bersangkutan. 

Menurut teori ini ada beberapa faktor yang berhubungan dengan pekerjaan yang 

dapat mempengaruhi kepuasan karyawan dan beberapa faktor lainnya yang dapat 

mencegah terjadinya kepuasan pada anggota organisasi yaitu : 

1. Motivasional factors atau faktor motivasi merupakan faktor-faktor yang 

berhubungan dengan perasaan positif tehadap pekerjaan dan isi pekerjaan 

tersebut. Faktor ini meliputi faktor internal, antara lain sifat dari pekerjaan itu 

sendiri, pengakuan terhadap kemampuan dan prestasi kerja, kesempatan untuk 

maju dan tanggung jawab. 

2. Hygiene factors atau faktor iklim baik disebut juga faktor pemeliharaan 

merupakan faktor-faktor yang berhubungan dengan perasaaan negatif terhadap 

pekerjaan dan lingkungan di mana pekerjaan itu dilakukan. faktor iklim baik 

ini adalah faktor ekstenal terhadap pekerjaan, yang mencakup kebijakan 

perusahaan, administrasi, supervisi theknis, gaji, kondisi kerja, dan hubungan 

antar pribadi dalam organisasi. 

Faktor motivasi atau faktor internal dikaitan dengan kepuasan kerja, 

dengan menghubungkan karakteristik ini ke diri karyawan. Di pihak lain bila 

karyawan lain tidak terpuaskan, maka cenderung mengutip faktor-faktor eksternal 

ata faktor iklim baik atau disebut juga faktor pemeliharaan. 

Dalam teori herzberg berpendapat bahwa motivasi merupakan  sebuah 

dampak langsung dari kepuasan kerja. Dalam teori ”hygiene motivator”. Faktor 
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hygiene merupkan faktor yang tidak dapat menimbulkan kepuasan sedangkan 

faktor motivator adalah faktor yang dapat menimbulkan kepuasan. 

Jadi perbedaan dengan teori maslow adalah teori herzberg lebih 

memfokuskan pada kkondisi pekerjaan untuk memenuhi kebutuhan. Henzberg 

menyimpulkan bahwa dalam masyakarakat modern banyak karyawan telah 

memenuhi kebutuhan rendahnya, sehingga sekarang hanya termotivasi oleh 

kebutuhan tinggi. Kebutuhan tingkat rendah tidak lagi kuat dan bukan lagi 

menjadi pemeliharaan pada tingkat kemajuan sekarang. 

Pada penelitian in, peneliti memilih teori motivasi yang di kembangkan 

oleh robins karena indikator pada teori ini menjelaskan tentang motivasi yang 

muncul setelah karyawan termotivasi. Sedangkan teori lain menjelaskan faktor-

faktor yang menyebabkan timbulnya motivasi karyawan. 

 

2.3. Model Analisis 

 Model analisis yang dipakai dalam penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui hubungan antara variabel penelitian. Variabel yang terdapat dalam 

penelitan ini yaitu reward  (variable inedependen) dan motivasi kerja (variabel 

dependen). Berdasarkan sifatnya, hubungan antara reward dan motivasi kerja 

adalah hubungan asimetris. 

 Hubungan asimetris adalah hubungan yang menyakatan bahwa suatu 

variabel akan menyebabakan atau mempengaruhi variabel lainya dan hubungan 

ini bersifat satu arah. Dalam penelitian ini digambrakan bahwa reward memiliki 

hubungan terhadap motivasi kerja karyawan namun motivasi kerja karyawn tidak 

terdapat hubungan terhadap rewards. Model analisis yang di gunakan untuk dua 

variabel tersebut adalah sebagai berikut : 
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Gambar 2.4 Model Analisis 

 

(Y) 

Motivasi Karyawan  

(X) 

Reward 
 

 

 

 

1.) Variabel X adalah variabel independen, yaitu sebagai variabel bebas yang 

memberikan pengaruh terhadap variabel lain. Variabel independen dalam 

penelitian ini adalah reward 

2.) Variabel Y adalah variabel dependen, yaitu sebagai variabel terikat yang 

mendapat pengaruh dari variabel bebas. Variabel dependen dalam 

penelitian ini adalah motivasi karyawan karyawan. 

 

2.4. Hipotesis Penelitian 

 Hipotesis penelitian merupakan jawaban sementara terhadap rumusan 

permasalahan penelitian, rumusan hipotesis yang akan diuji untuk mengukur 

pengaruh kedua variabel adalah sebagai berikut : 

H0 : Tidak terdapat hubungan antara  reward karyawan terhadap  motivasi  

karyawan. 

Ha : Terdapat hubungan antara reward terhadap motivasi karyawan. 

 

2.5. Operasionalisasi Konsep 

Definisi operasional adalah operasionalisasi konsep agar dapat diteliti atau 

dikukur melalui gejala-gejala yang ada. Definisi operasional merupakan petunnjuk 

tentang bagaimana variable dikukur sehingga penliti dapat mengetahui baik buruk 

pengukuran tersebut. Setelah proses kajian literatur pemeriksaan yang teliti , 

model konseptual yang berikut ini dirumuskan untuk menggambarkan hubungan 

antara reward dan memberi motivasi karyawan mengadaptasi dari teori yang 

dikemukakan David A. DeCenzo dan Stephen P. Robbins (2001) yang 

mengklasifikasikan reward menjadi ekstrinsik dan intrinsic reward. Ekstrinsik 

reward terbagi menjadi dua jenis yaitu finansial dan nonfinansial reward. 

Finansial reward dilakukan dengan dua cara yaitu secara langsung dan tidak 
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langsung.sedangkan teori moitvasi diambil dari teori Robbins, Organizational 

Behavior. 

Tabel 2.2 Operasionalisasi Konsep 

Konsep Variabel Dimensi Indikator Skala 

 
 
Reward 

 
Reward 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Extrinsic Reward 
 

1. Gaji 
2. Bonus tahunan 
3. Insentif 
4. Program 

perlindungan 
5. Upah untuk 

waktu tidak 
bekerja 

6. Kenaikan grade 
7. Perabot kantor 

yang disukai 
8. Jam makan siang 

yang disukai 
9. Penugasan kerja 
10. Gelar 

Interval

Intrinsic Reward 

1. Berperan serta 
dalam pengambilan 
keputusan 

2. Kebebasan dan 
keleluasaan kerja 

3. Tanggung jawab 
4. Pekerjaan yang 

menarik 
5. Kesempatan 

pertumbuhan pribadi
6. Keanekaragaman 

kegiatan 
 

 

Interval
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Motivasi 

 
 

Motivasi 
 
 

 
 
Intensity 
 

 

1. Karyawan 
bersedia 
menghabiskan 
banyak waktu 
untuk bekerja 

2. Karyawa 
mencoba lebih 
keras dalam 
bekerja 

3. Karyawan 
bersedia 
mencoba lagi 
dalam bekerja 

Interval

  Direction  

1. Saya 
Menjalankan 
pekerjaan 
disesuaikan 
dengan arahan 
yang diberikan 

2. Karyawan berani 
menggambil 
resiko dalam 
pekerjaan 

3. Karyawan 
bekerja sesuai 
wewenang yang 
dimiliki dalam 
pekerjaannya 

4. Karyawan 
berusaha untuk 
mendapatkan 
prestasi atas 
kerja 

Interval
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  Persistence 

1. Karyawan tidak 
merasa bosan 
dengan 
pekerjaannya 

2. Karyawan 
menemukan 
solusi untuk 
menyelesikan 
pekerjaannya 

3. Karyawan tidak 
beralih pada 
tugas pekerjaan 
lain terhadap 
pekerjaan yang 
belum selesai 

4. Karyawan 
menyelesaikan 
tugas tepat 
waktu. 

5. Karyawan 
menyelesaikan 
pekerjaan 
terhadap 
masalah yang 
dihadapi. 

 

Sumber: Robbins, Organizational Behavior, 12th ed., 2007. 

Struktur Reward DeCenzo dan Robbins 
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BAB 3 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Pendekatan Penelitian 

Dalam penelitian ini peneliti menggunakan pendekatan penelitian secara 

kuantitatif. Penelitian kuantitatif dalam ilmu sosial ditafsirkan sebagai keakuratan 

deskripsi suatu variabel dan keakuratan hubungan antara satu variabel dengan 

variabel lainnya. Pendekatan penelitian ini bertujuan untuk mengukur hubungan 

antar variabel (Prasetyo dan Jannah, 2005 : 80).  Pendekatan kuantitatif lebih 

mementingkan metode pengukuran dan sampling, karena pendekatan ini 

menggunakan pola deduktif yang menekankan prioritas yang sifatnya terperinci 

pada koleksi data dan analisis (Neumann, 2000 : 141). 

 

3.2 Jenis Penelitian 

 Jenis penelitian ini diklasifikasikan berdasarkan tujuan penelitian, manfaat 

penelitian, dimensi waktu penelitian, dan teknik pengumpulan data. 

 

3.2.1 Berdasarkan Tujuan Penelitian 

 Jika dilihat berdasarkan  tujuannya, penelitian ini dapat dikategorikan ke 

dalam penelitian eksplanatif. Penelitian eksplanatif bertujuan untuk menemukan 

penjelasan tentang mengapa suatu kejadian atau gejala terjadi (malhotra ,2004 

:95). Mengenai hubungan sebab-akibat. Selain itu, tujuan dari penelitian 

eksplanatif adalah: 

a. Menghubungkan pola-pola yang berbeda namun memiliki keterkaitan 

b. Menghasilkan pola hubungan sebab-akibat. 

 Peniliti berusaha menjelaskan bagaimana pengaruh reward tehadap 

motivasi karyawan. Dalam variabel ini yang mempengaruhi adalah reward, 

sedangkan variabel yang dipengaruhi adalah motivaasi kerja. Penelitian ini 

memberikan penjelasan mengenai macam-macam reward yang dapat 

mempengaruhi motivasi karyawan dalam melaksakan tugas yang telah di berikan 

oleh perusahaan. 
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3.2.2 Berdasarkan Manfaat Penelitian 

 Berdasarkan manfaatnya, penelitian dibagi menjadi 2 (dua), yaitu 

penelitian murni dan terapan. Penelitian murni adalah penelitian yang dilakukan 

karena kebutuhan peneliti sendiri, dan mencakup penelitian-penelitian yang 

dilakukan dalam kerangka akademis. Sedangkan penelitian terapan adalah 

penelitian yang dilakukan untuk memecahkan masalah yang ada dan hasilnya 

dapat segera diaplikasikan (Prasetyo dan Jannah, 2006:38-39). Penelitian ini 

termasuk ke dalam penelitian murni. 

 

3.2.3 Berdasarkan Dimensi Waktu 

 Jika dipandang dari aspek dimensi waktu, penelitian yang peneliti lakukan 

termasuk ke dalam kategori cross sectional research, yaitu penelitian yang 

dilakukan pada satu waktu tertentu dan hanya mengambil satu bagian dari 

fenomena sosial (sekaran, 2000. Penelitian yang berjudul “ Hubungan Reward 

terhadap Motivasi Kerja Karyawan Pada PT PLN Disjaya Gambir”  Penelitian ini 

menggunakan jenis  penelitian cross sectional  karena peneliti tidak akan 

melakukan penelitian lain di waktu yang berbeda untuk diperbandingkan. 

 

3.2.4 Berdasarkan Teknik Pengumpulan Data 

 Pengumpulan data merupakan suatu langkah dalam metode ilmiah melalui 

prosedur sistematik, logis, dan proses pencarian data yang valid, baik diperoleh 

secara langsung (data primer) maupun data yang tidak langsung (data sekunder) 

untuk keperluan analisis dan pelaksanaan pembahasan suatu riset secara benar 

untuk menemukan kesimpulan, memperoleh jawaban dan sebagai upaya untuk 

memecahkan suatu persoalan yang dihadapi oleh peneliti (Ruslan, 2004: 27). Dari 

segi pengumpulan data, peneliti berusaha membagi ke dalam dua jenis 

pengumpulan data yakni: 

 

3.2.4.1 Data Primer 

 Data primer adalah data yang dihimpun secara langsung dari 

sumbernya dan diolah sendiri oleh lembaga yang bersangkutan untuk 

dimanfaatkan (Ruslan, 2004:38). Data primer didapatkan dengan cara 
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memberikan pertanyaan-pertanyaan melalui kuesioner kepada responden 

penelitian. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan 

dengan cara memberi seperangkat pertanyaan kepada responden untuk 

dijawab. Responden dalam penelitian ini adalah pegawai PT PLN Disjaya 

Pengisian kuesioner akan dilakukan melalui self administrated 

questionnaire atau pengisian secara mandiri yakni pengisian dengan cara 

peneliti memberikan pada responden secara langsung dan meminta 

responden untuk mengisi (Prasetyo dan Jannah, 2005: 50). 

 

3. 2.4.2 Data Sekunder 

 Data sekunder adalah data penelitian yang diperoleh secara tidak 

langsung melalui media perantara yang dihasilkan oleh pihak lain atau 

digunakan oleh lembaga lain yang bukan merupakan pengolahannya tetapi 

dapat dimanfaatkan dalam suatu penelitian tertentu (Ruslan, 2004 : 138). 

Data sekunder yang dikumpulkan berasal dari studi pustaka, yaitu 

pengumpulan data dari buku-buku, majalah, karya akademis, internet, dan 

sumber-sumber lainnya yang bertujuan untuk memperoleh informasi 

tambahan serta pemahaman yang lebih mendalam mengenai permasalahan 

yang dibahas dalam penelitian ini. 

 

3.3 Subjek Penelitian 

3.3.1 Populasi dan Sampel Penelitian 

 Populasi adalah keseluruhan gejala atau satuan yang inginditeliti (Prasetya 

dan  jannah 2008: 119). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan  

PT PLN Disjaya. Sedangkan sampel adalah bagian populasi yang ingin diteliti. 

 Sampel juga merupakan bagian atau sejumlah cuplikan tertentu yang 

diambil dari suatu populasi dan diteliti secara rinci (Santoso, 2001: 80).  Peneliti 

harus menentukan unit analisis dan unit observasi terlebih dahulu. Unit analisis 

adalah satuan yang akan diteliti, dapat berupa individu, kelompok, organisasi, 

kata-kata, simbol, masyarakat dan atau negara. Sedangkan unit observasi adalah 

satuan darimana data diperoleh, dapat berupa individu, kelompok, pasangan, 
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dokumen, dan lain sebagainya. Unit analisis dan unit observasi yang akan 

digunakan dalam penelitian ini adalah: 

1. Unit Analisis: Pegawai tetap PT PLN Disjaya. Unit analisis penelitian dapat 

dilihat dari tabel berikut: 

 

Tabel 3.1 

Unit Analisis Populasi dan Sampel Penelitian 

Bidang Operasional        Populasi Sampel  

Perencanaan 31 10 
Audit internal 17 8 
KHA 
(komunikasi,hokum dan 
administrasi ) 54 

 
 
12 

Niaga  37 11 
Keuangan 35 11 
Distribusi 89 14 
SDM 29 10 

Total  323 
 

76 
Sumber: Data Kepegawaian SDM PT PLN Disjaya 

 

 Menurut data dari bagian personalia perusahaan, terdapat sebanyak 323 

orang karyawanpegawai tetap yang bekerja. 

 

2. Unit Observasi: 76 Pegawai tetap PT PLN yang telah bekerja minimal lebih 

satu satu tahun atau sudah satu tahun bekerja. Peneliti menentukan batasan 

lamanya kerja minimal setahun karena pegawai tersebut dianggap sudah 

pernah melakukan penilaian kinerja. Jumlah ini diambil berdasarkan 

penghitungan dari teori yang dikemukakan oleh Slovin. 

 

 Maka populasi pada penelitian ini adalah sebanyak 323 pegwai PT PLN 

Disjaya yang berstatus aktif. Sampel merupakan sebagian kecil atau kelompok 

yang dapat dikendalikan dan ditarik dari populasi. Ukuran Sampel menurut gay 

yang dikutip oleh husein umar (2003: 107-108) mengatakan bahwa ukuran 

minimum sampel yang dapat diberikan berdasarkan penelitian adalah minmal 
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10% dari pupulasi. Untuk popullasi relative kecil 20 %.  Suatu bagian dari 

populasi yang akan diteliti yang dianggap dapat menggambarkan populasinya 

Jumlah sampel yang akan digunakan dalam penelitian ini menggunakan rumus 

menurut Slovin, yaitu : 

 

  n  = N 

          1 + Ne2 

Dimana : 

n  = ukuran sampel 

N  = ukuran populasi 

e  = nilai kritis (batas ketelitian) karena kesalahan pengambilan sampel    

     populasi (10%) 

 

 Jadi, sampel yang akan diambil adalah 76 orang yang dihitung dengan 

rumus sebagai berikut : 

 

  n  = N 

          1 + Ne2 

  n =         323 

          1 + 323 (0,1)2 

  n =  323 = 76,35 

         4,23 

 

Teknik penarikan sampel yang dipergunakan peneliti adalah non 

probabilita convenience (Prasetyo dan Jannah , Metode Penelitian  Kuantitatif). 

Teknik ini menjamin tercapainya hasil penelitian yang representatif pada populasi. 

Teknik ini digunakan dengan pertimbangan bahwa karakteristik populasi 

cenderung homogen dan jumlahnya cukup banyak. 
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3.3.2 Lokasi Penelitian 

 Penelitian ini dilakukan pada PT PLN Disjaya merupakan perusahaan di 

bidang tenaga listrik. PT PLN Disjaya berlokasi di gambir. 

 

3.4 Skala Pengukuran 

Analisis data adalah proses lanjutan dari proses pengolahan data untuk 

melihat bagaimana menginterpretasikan data, kemudian menganalisis data dari 

hasil yang sudah ada pada tahap hasil pengolahan data (Prasetyo, 2005: 182).  

Dalam penelitian ini, teknik analisis yang digunakan ialah teknik analisis 

kuantitatif karena data yang dikumpulkan berjumlah besar, dan mudah 

diklasifikasikan ke dalam kategori-kategori. 

 Kuisioner yang menggunakan skala perbedaan semantik pada peneltitian 

ini dibuat dengan melingkari skor. Skala perbedaan semantikmerupakan skala 

yang dikembangkan untuk mengetahui persepsi seseorang terhadap suatu variabel, 

dengan menggunakan kata sifat yang saling bertentangan (Malhotra, 2004: 259). 

Dalam hal ini kata tersebut yaitu ’sangat tidak setuju’ dan ’sangat setuju’. Pada 

skala ini, responden diberi ruang semantik untuk merefleksikan seberapa dekat 

sikap mereka terhadap objek yang sedang diteliti diantara dua kutub ’sangat tidak 

setuju’ dan ’sangat setuju’ tersebut Dengan kata lain, responden diharapkan untuk 

memberikan tingkat persetujuannya mengenai suatu pertanyaan. Tingkatan 

tersebut ditunjukkan dengan melingkari salah satu angka yang tertera pada skala 

mulai dari 1 (satu) sampai 5 (lima). 

• Angka 1 : Sangat Tidak Setuju 
• Angka 5 : Sangat Setuju 

 

Sangat Tidak Setuju       Sangat Setuju 

        1   2  3  4  5 

 Setelah peneliti memperoleh data yang diinginkan melalui survey 

lapangan, maka tahapan selanjutnya adalah menganalisis data tersebut.Analisis 

dilakukan peneliti dengan bantuan software Statistical Program for Social Science 

versi 17.0 atau lebih dikenal dengan SPSS.Sedangkan untuk analisis inferensial 

menggunakan korelasi Pearson Product Moment untuk melihat ada tidaknya 
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௫௬ݎ ൌ  
݊ሺ∑ ܻܺሻ െ ሺ∑ ܺሻ. ሺ∑ ܻሻ

ඥሼ݊. ∑ ܺଶ െ ሺ∑ ܺሻ ݊. ∑ ܻଶ െ ሺ∑ ܻሻଶሽ

hubungan antara variabel bebas dan variabel terikat yang berskala interval 

(parametrik) dengan menggunakan bantuan program software SPSS versi 17.0. 

 Berdasarkan pendapat Riduwan dan Engkos Achmad Kuncoro (2007,), 

Korelasi Pearson Product Moment (PPM) digunakan untuk mengetahui derajat 

hubungan antara variabel bebas (independen) dengan variabel terikat (dependen). 

Rumus yang digunakan Korelasi PPM (sederhana): 

ଶሽሼ
 

Sumber : Riduan (2007) 

 Untuk me nol (Ho) diterim

peneliti mencari nilai Z hitung (Zh) dan Z table (Zt) kem

rumus dari perhitungan Z hitung (Zh) adalah sebagai 

n =Jumlah sampel yang diobservasi   

rxy  =nilai koefisien korelasi pearson product moment 

 Korelasi PPM dilambangkan (r) dengan ketentuan nilai r tidak lebih dari 

harga. Apabila nilai r = -1 artinya korelasinya negatif sempurna; r = 0 artinya 

tidak ada korelasi; dan r = 1 berarti korelasinya sangat kuat (−1 ≤r ≤ +1). 

Berdasarkan pendapat Riduwan dan Engkos Achmad Kuncoro (2007), arti harga r 

akan dikonsultasikan dengan Tabel interpretasi Nilai r sebagai berikut: 

Tabel 3.2 Interpretasi Koefisien Korelasi Nilai r 
Interval Koefisien Tingkat Hubungan 

0.80 – 1.000 Sangat Kuat 
0.60 – 0.799 Kuat 
0.40 – 0.599 Cukup Kuat 
0.20 – 0.399 Rendah 
0.00 – 0.199 Sangat Rendah 

nguji signifikansi hipotesis a atau ditolak, 

udian membandingkan 

nilai keduanya. Adapun 

berikut (Sugiyono, 2005): 
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ݖ ൌ
ሺݎ௦ െ ௥ሻߤ

௥ߪ
 

 
௥ߤ ൌ 0 

௥ߪ ൌ ඨ
1

ሺ݊ െ 1ሻ

 

 

Dimana: 
 ௦ dibawah asumsi tidak adaݎ ௥ = Simpangan baku pada distribusi samplingߪ

korelasi 

݊ 
 ௦ = fisien korelasi pearsonݎ
 

 Set diatas, maka untuk 

m n terp tuan sebagai berikut, dengan tingkat 

ignifikansi sebesar 5%, maka ܼ௧ adalah 1.96, dan criteria pengujiannya adalah: 

 

n d n Analisis Data 

menguji hubungan reward  terhadap motivasi kerja 

karyawan pada PT PLN Disjaya. Analisis data ini akan menggunakan software 

a-tama dilakukan uji validitas dan 

 

 

 ௦ dibawah asumsi tidak ada korelasiݎ ௥ = Rata-rata pada distribusi samplingߤ
= Jumlah sampel yang diobservasi, dalam hal ini 60 

Nilai koe

elah didapatkan nilai Z-hitung melalui rumus 

e gin retasikan hasilnya berlaku keten

s

• Terima ܪ଴ jika ܼ௧ ൐ ܼ௛ 

• Tolak ܪ଴ jika ܼ௧ ൏ ܼ௛ 

3.5 Teknik Pengolaha  a

 Penelitian ini akan 

SPSS 17.0. dalam pengolahan data pertam

reliabilitas instrument-instrumen penelitian, hal ini dilakukan untuk memastikan 

bahwa data yang dipakai adalah data yang baik. Data analisa yang didapat akan 

diuraikan secara eksplanatif yang ditunjang dengan frequency analysis dan 

pearson product moment. Frequency analysis akan dilakukan untuk mengetahui 

jawaban mana yang paling dominan dalam suatu indikator, sementara person 

product moment digunakan untuk melihat besar hubungan variabel independen 

terhadap variabel dependen yang diuji. Dalam hal ini variabel independen adalah  

reward sedangkan variabel dependennya adalah motivasi kerja karyawan. 
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 Uji Validitas 

 Validitas didefinisikan sebagai tingkat kesesuaian antara suatu batasan 

konseptual yang diberikan dengan bantuan operasional yang telah 

er, 1991:105). Sebuah pengukuran yang valid 

adalah yang mengukur apa yang seharusnya diukur (De Vaus, 2002:50). 

unakan dalam penelitian ini adalah validitas isi. Validitas isi 

3.6  Uji Validitas dan Reliabilitas 

 

•

 

dikembangkan (Walizer & Wien

Validitas yang dig

mengevaluasi sejauh mana indicator-indikator mengukur sebuah konsep (De 

Vaus, 2002:54). Artinya suatu perangkat ukur (kumpulan indicator) harus 

mencerminkan semua dimensi dalam sebuah variabel. Variabel yang akan 

diukur dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja sebagai variabel independen 

dan komitmen organisasional sebagai variabel dependen. Pengukuran validitas 

dilakukan dengan melakukan analisa faktor kepada hasil pre-test, untuk 

menilai nilai Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy, Barlett’s 

Test of Sphericity, Anti-image Matrices, Total Variance Explained dan Factor 

Loading of Component Matrix. 

 

Tabel 3.3 Ukuran Validitas 

 Ukuran Validitas Nilai Disyaratkan 

1 Kaiser-Meyer-Olkin Measure 

of Sampling Adequa

Nilai KMO di atas .500 

cy 

KMO MSA adalah statistic 

yang meng

variasi dalam variabel yang 

variansi yang disebabkan oleh 

n.  

menunjukkan bahwa 

faktor analisis dapat 

indikasikan proporsi digunakan. 

merupakan variansi umum 

(common variance), yakni 

faktor-faktor dalam penelitia

2 

triks 

Nilai signifikansi 

adalah hasil uji. Nilai 

yang kurang dari .05 

Bartlett’s Test of Sphericity 

Bartlett’s test of sphericity 

mengindikasikan bahwa ma
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menunjukkan hubungan 

yang dignifikan antar 

variabel, merupakan 

nilai yang diharapkan. 

korelasi adalah matriks 

identitas, yang mengindikasikan

bahwa variabel-variabel dalam 

faktor bersifat related atau 

unrelated 

3 

i anti-

lainnya di dalam faktor 

Anti-image Matrices 

Setiap nilai pada kolom 

diagonal matriks korelas

image menunjukkan Measure of 

Sampling Adequacy dari 

masing-masing  

Nilai diagonal anti-

image correlation 

matrix di atas .500 

menunjukkan variabel 

cocok/sesuai dengan 

struktur variabel 

tersebut.  

4 Total Variance Explained 

lative 

” 

Nilai pada kolom “Cumu

%” menunjukkan persentase 

variasi yang disebabkan oleh 

keseluruhan faktor 

Nilai “Cumulative %

harus lebih besar dari 

60% 

5 ix 

Nilai Factor Loading dari 

variabel-variabel komponen 

a 

dengan .500 

Component Matr

faktor.  

Nilai Factor Loading 

lebih besar atau sam

Sumber: Hair (2006) 

 

• Uji reliabil

  Realiabilitas menunjuk pada suatu pengertian bahwa instrumen yang 

digun an tuk memperoleh in kan 

dapat dipercaya sebagai alat pengumpul data s kap 

informasi an. Instrum abel adalah 

instrumen yang bilamana dicobakan secara berulangulangkepada kelompok 

yang sama akan menghasilkan data yang samadengan asumsi tidak terdapat 

itas 

ak dalam penelitian un formasi yang diingin

erta mampumengung

en yangreliyang sebenarnya di lapang
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perubaahan psikollogis pada responden.

(variabel-

Reliabilitass yang tinggi menunjuukkan 

bahwaa indikatorr-indikator vvariabel terramati) beersifat konssisten 

dalam 

i uj

pengukuraannya. pearrson dalamm Uji reliabbilitas kuesiioner adalaah uji 

kekonsistensial allat ukur dalam mengukkur gejala yang sama. DDalam peneelitian 

in

mengg

 

3.7  Pe

Pa

yang dilak

hasil pre-

secara ilm

responden

sampel pr

untuk me

yang timb

Pr

terhadap 

sesungguh

tinggi. An

sehingga h

pula Seba

bukan ber

i reliabilita

gunakan for

Di

Ku

be

 

embahasan

ada bagian p

kukan, yang

test agar va

miah. Uji in

n. Responde

re-test, yait

emudahkan 

bul dari kues

re-test ju  ga d

isi kuesion

hnyaadalah 

ntara uji vali

hasil uji val

aliknya apab

arti mengin

as dilakuk

rmula sebag

imana : 

 = Reliabili

 = Jumlah b

uesioner din

sar dari nila

n Hasil Pre-

pertama pen

g terdiri dar

ariabel-vari

nstrumen d

en dengan 

tu sebanya

identifikas

sioner terseb

dilakukan k

ner, sehingg

data yang 

iditas dan u

liditas yang

bila penguk

ndikasikan p

kan dengan

gai berikut:

 

itas 

butir pernya

nyatakan rel

ai kritis (0,6

-Test 

n teknik C

 

ataan 

liabel jika n

60) dan = 0,

neliti melak

ri uji validit

iabel peneli

dilakukan b

h tejumla r

ak 15 respo

si konstruk

but (Malhot

karena ada p

ga data ya

memiliki t

uji reliabilita

g baik akan 

kuran mengh

pengukuran 

kukan uji in

tas dan relia

itian ini dap

erdasarkan 

rsebut telah

onden. Ada

k dan meng

tra, 2004). 

perbedaan p

ang akan d

tingkat vali

as memiliki

menghasilk

hasilkan rel

tersebut tid

Cronbach’s 

= Jumlah v

= Varian 

nilai reliabili

05. 

Alpha, de

varian butir 

total 

itasnya lebi

engan 

ih 

nstrumentassi dari peneelitian 

abilitas diseertai pembahhasan 

pat dipertannggungjawaabkan 

hasil pre-ttest terhadaap 15 

h memenuhhi syarat juumlah 

Unive

apun pre-teest dimaksuudkan 

geliminasi masalahmaasalah 

pemahamann antar respoonden 

digunakan ddalam peneelitian  

iditas dan 

i saling kete

kan uji relia

liabilitas ya

dak valid (M

reliabilitas 

erkaitan ind

abilitas yang

ang tidak re

Malhotra, 20

yang 

dikasi, 

g baik 

liabel 

004). 

ersitas Indoonesia 
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software SPSS 17.0. Hasil 

uji vali

 

adalah 

ngukuran total 

ijelaskan (total variance explained) oleh model, dimana nilai 

yang di

No Variabel 

Sphericity 

Data pre-test ini dikumpulkan dari 15 responden karyawan PT PLN 

Disjaya. Data ini kemudian dianalisis dengan bantuan 

ditas dan uji reliabilitas pada penelitian ini akan dijelaskan. 

Hasil Uji Validitas 

Pengukuran validitas masing-masing dimensi penelitian dilakukan dengan 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy, Bartlett’s Test of 

Sphericity, dan Total Variance Explained. Pengukuran kecukupan sampel 

dilakukan dengan Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy untuk 

setiap variabel, dimana nilai di atas .500 menunjukkan bahwa kecukupan sampel

baik. Selanjutnya Uji Nilai Signifikansi Bartlett’s Test of Sphericity 

dibawah .05 menunjukkan probabilitas statistik bahwa terdapat korelasi yang 

signifikan antar indicator di dalam faktor. Ahirnya, dilakukan pe

variansi yang dapat d

harapkan adalah minimum 60%. Dalam Tabel 3.2 disajikan uji-uji tersebut 

untuk setiap variabel. 

Hasil uji validitas masing-masing variabel dapat dilihat pada tabel dibawah ini: 

 

Tabel 3.4 Pengukuran K-M-O Measure of Sampling Adequacy, Bartlett’s Test 

of Sphericity, dan Nilai Variansi Tiap Dimensi Penelitian 

Penelitian 

Dimensi K-M-O 

Measure of 

Sampling 

Adequacy 

Nilai 

Signifikansi 

Bartlett’s 

Test of 

Total Variansi 

Dijelaskan 

1 Reward Dimensi .848 .000 69.124% 

Intrinsik 

Dimensi .858 .000 75.3

Ekstrinsik 

44% 

2 Intensity Motivasi .857 .000 73.870% 

 Direction 76.676% .919 .000 

 Persistence .876 .000 72.567% 
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Sumber : Hasil Olahan Pene

Berdasarkan pengukuran K-M-O Measure of Sampling Adequacy, suatu 

v abel  valid ya  ihi 0.500 ngkan jik kan 

Bartlett’s Test of Spheri ah variabel dikatakan valid jika nilainya kurang 

dari 0.05. Selain kedua nilai tersebut liti perlu hat juga nce 

explained yang harus berada di atas 60%. Karena semua data diatas telah melebihi 

angka yang ditentukan dari masing-masing pengukuran, dapat disimpulkan bahwa 

se a data dari variabel lah   

Setelah melakukan uji validitas pada setiap dimensi d bel 

penelitian, mak  langk alah me validitas dari setiap 

indikator penelitian. Validitas masing-masing indicator penelitian dilakukan 

dengan An kuran nilai factor loading untuk setiap 

indicator. Nilai anti-image yang diharapkan adalah minimum 0.500; sedangkan 

nilai fa

N

liti 

ari  dikatakan  jika nilain

city, sebu

meleb , seda a berdasar

, pene  meli nilai varia

mu  diatas ada valid.

alam varia

a ah selanjutnya ad nguji 

ti-Image Correlation dan pengu

ctor loading yang diharapkan adalah minimum 0.500. Nilai validitas 

indicator penelitian disajikan dalam tabel 3.5, tabel 3.6, tebel 3.7, tabel 3.8, dan 

tabel 3.9. 

Tabel 3.5 Validitas Indikator Penelitian Dimensi Reward Ekstrinsik 
o. Indikator Anti Image 

Correlation 
Factor 

Loading Ket. 

A Variabel Reward 
   Reward Ekstrinsik  

1 
Gaji yang saya terima setiap 
b
k

ulannya sebanding dengan 
inerja yang saya capai 

.787               0.774 Valid 

2 
Kenaikan gaji yang diberikan 
sesuai dengan prestasi yang 
saya peroleh 

.785               0.924 Valid 

3 
Kenaikan gaji yang diberikan 
sesuai dengan masa kerja yang 
saya miliki 

.720 0.873 Valid 

4 

Bonus tahunan yang saya 
dapatkan cukup membantu 
meningkatakan penghasilan 
yang saya terima 

.744 0.823 Valid 

5 
tif yang saya terima 

ai dengan prestasi yang 
saya peroleh 

.718 0.774 Valid 
Insen
sesu

6 alid Pengelolaan kesehatan 
karyawan cukup memadai .851 0.798 V

7 Tunjangan kesehatan cukup 
mengurangi ketidakpastian  6 Valid .754 0.75

Hubungan reward..., Tantri Namirah, FISIP UI, 2012



39 
 

Universitas Indonesia 

 

dapi di masa 
depan 
yang akan saya ha

8 
ni cukup 

.631 0.767 Valid 
Program pensiun di
bermanfaat bagi saya untuk 
merencanakan masa pensiun 

9 .736 0.841 Valid 

Program pensiun dirasakan 
sebagai balas jasa dan 
penghargaan atas pengabdian 
karyawan kepada PT PLN 
Disjaya 

10 r yang disediakan .721 0.824 Valid Perabot kanto
cukup memadai 

11 Alat tulis kantor yang 
disediakan cukup memadai .738 0.948 Valid 

12 

ng ditetapkan 
ai 

ja, .659 0.913 Valid 

Jam kerja ya
mulai dari jam 07.30 samp
dengan 04.00 setiap hari ker
sesuai dengan harapan saya 

13 

inggu 5 
ai 

 
ukup baik, 

enjamin saya 
 

mengganggu kewajiban masuk 

.758 0.726 Valid 

Pengaturan hari  kerja di 
kantor ini dalam sem
hari kerja yaitu Senin samp
Jumat, dan 2 hari libur Sabtu
dan Minggu c
karena dapat m
melaksanakan kepentingan
pibadi/keluarga tanpa 

kerja 

14 

a 

faatkan waktu kerja 
untuk melaksanakan tugas 

.729 0.695 Valid 

Saya merasa dihargai, karen
diberikan kebebasan 
meman

sesuai dengan kewajiban 

15 

m 

dengan kemampuan yang .630 0.762 Valid 

Kesempatan naik grade dala
jabatan di kantor ini sesuai 

dimiliki oleh para karyawan 

16 an 
 saya berusaha .818 0.948 Valid 

Perlakuan rekan 
kerja/atasan/bawahan kepada 
saya yang penuh kekeluarga
membuat
memberikan pengabdian 
terbaik untuk PT PLN Disjaya 

17 

Sanjungan dari rekan 
restasi kerja/atasan terhadap p

yang saya capai sangat bernilai 
bagi saya 

.746 0.908 Valid 

18 

Program pemberian 
penghargaan oleh PT PLN 
Disjaya membuat saya 
berusaha memberikan 
pengabdian terbaik untuk PT 
PLN Disjaya 

.749 0.779 Valid 

Sumbe nggunakan SPSS 17.0,r: Hasil pengolahan data me  Juni 2012 
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menunjukkan bahwa seluruh nilai anti image 

correl r loading pada indikator dalam reward ekstrinsik berada 

diatas 0.5. Hal ini m n seluruh inkator tersebut valid dan dapat 

diguna elitian ini. 

ikator Penelitian nsi Rew trinsik 
No. Anti Image 

Correlation 
Factor 

Loading Ket. 

Pada tabel 3.5 diatas 

ation dan nilai facto

enunjukka

kan dalam instrument pen

Tabel 3.6 Validitas Ind
Indikator 

Dime ard In

A    Variabel Reward 
    Reward Intrinsik 

19 

 

.826 0.918 Valid 

Saya merasa bangga karena
diajak berperan serta dalam 
pengambilan keputusan 
penting 

20 0.918 
Saya merasa bangga telah 
mendapatkan keleluasaan 
kerja yang lebih besar 

.515 Valid 

21 .732 0.804 Valid 

Saya merasa menikmati 
pekerjaan karena diberikan 
tanggung jawab yang lebih 
besar 

22 ak pekerjaan yang 
menarik 

.823 0.763 Valid 

Saya merasa menikmati 
pekerjaan karena memperoleh 
lebih bany

23 

pada 

kan .845 0.685 Valid 

Saya merasa bangga 
kemampuan pribadi saya 
karena dapat melaksana
pekerjaan dengan baik 

24 lah saya capai .800 0.896 Valid Saya merasa bangga pada 
kinerja yang te

25

Saya merasa menikmati akan 

karena mampu melaksanakan 
t

.899 Valid  pertumbuhan pribadi saya, .696 0

ugas baru yang menantang 

26 

Saya merasa menikmati 
pekerjaan karena dapat 
menyelesaikan tugas dan 
tanggung jawab saya dengan 
baik 

.844 0.891 Valid 

27 mencapai sasaran pribadi yang 

pen n karier saya 

Saya merasa telah dapat 

berkenaan dengan .800 0.734 Valid 

gembanga

28 
 menikmati 

pekerjaan saya sesuai dengan .662 5 Valid 
Saya merasa

divisi saya 
0.81

29 

Program kegiatan olahraga 
T PLN 

Disjaya bermanfaat untuk 
a 

.598 0.292 Valid 
yang difasilitasi P

mendukung produktivitas say
dalam bekerja 

Sumbe a menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 r: Hasil pengolahan dat
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tabel 3.6 diatas menunjukkan bahwa seluruh nilai anti image 

correl ading pada indikator dalam reward Intrinsik berada 

iatas n seluruh inkator tersebut valid dan dapat 

diguna t penelitian ini. 

Tabel 3.7 Validitas Indikator Penelitian Variabel Motivasi Karyawan  
(Dimensi Intensity) 

 Anti Image
Correlation

Facto
Loadi Ket. 

Pada 

ation dan nilai factor lo

0.5. Hal ini menunjukkad

kan dalam instrumen

 

No. Indikator  
 

r 
ng 

B l Motivasi    Variabe
 Intensity    

1 aktu . 0 Vali
Karyawan bersedia 
menghabiskan banyak w
untuk bekerja 

824 .762 d 

2 bih 
keras dalam bekerja .837 0.874 Valid Karyawan mencoba le

3  . 0. ValiKaryawan bersedia mencoba
lagi dalam bekerja 701 815 d 

Sumbe nggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 menunjukkan bahwa seluruh nilai anti im  

correlation dan nilai factor loading pada indikator motivasi dalam dimensi 

intens Hal ini menunjukkan seluruh inkator tersebut valid dan 

dapat nt penelitian ini. 

 

Tabel 3.8 Validitas Indikator Penelitian Variabel Motivasi Karyawan  
(Dimensi Directio

No. Indikator Anti Image 
Correlation 

Factor 
Loading Ket. 

r: Hasil pengolahan data me

Pada tabel 3.7 diatas age

ity berada diatas 0.5. 

digunakan dalam instrume

n) 
 

B Variabel Motivasi    
 Direction (arahan)    

4 
lankan pekerjaan 

 .670 0.819 Valid 
Saya menja
disesuaikan dengan arahan
yang diberikan 

5 Karyawan berani mengam
resiko dalam pekerjaan 

bil 0 Val.742 .861 id 

6  dimiliki .713 0.761 Valid 
Karyawan bekerja sesuai 
wewenang yang
dalam pekerjaannya 

7 
705 Karyawan berusahan untuk 0.

mendapatkan prestasi atas 
kerja 

.628 
 

Valid 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 Pada tabel 3.8 diatas menunjukkan bahwa seluruh nilai anti image 

correlation dan nilai factor loading pada indikator motivasi dalam dimensi 
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direction berada diatas 0.5. Hal ini menunjukkan seluruh inkator tersebut valid 

dan 

 

Tabel 3.9 Validitas Indikator Penelitian Variabel Motivasi Karyawan  
(Dimensi Persistence) 

o. Indikator Anti Image 
Correlation 

Factor 
Load ng Ket. 

dapat digunakan dalam instrument penelitian ini. 

N i
B Variabel Motivasi    
 an)   Persistence (Ketekun  

8 Karyawan tidak merasa 
bosan dengan pekerjaannya .556 0.810 Valid 

9 
Kary usi awan menemukan sol
untuk menyelesaikan 
pekerjaannya 

.711 0.872 Valid 

10 
Karyawan tidak beralih pada 
tugas pekerjaan lain terhadap 
pekerjaan yang belum selesai 

.748 0.891 Valid 

1 815 Valid 1 Karyawan menyelesaikan 
tugas tepat waktu .648 0.

12 
Karyawan menyelesaikan 
pekerjaan terhadap masalah 
yang dihadapi 

.717 0.918 Valid 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 Pada tabel 3.9 diatas menunjukkan bahwa seluruh nilai anti image 

tion dan nilai factor loading pada indikator motivasi dalam dimensi 

persistence berada diatas 0.5. Hal ini menunjukkan seluruh inkator tersebut valid 

dan dapat digunakan dalam

ji Re

ngetahui adanya konsistensi alat ukur 

dalam penggunannya, atau dengan kata lain ukuran tersebutmempunyai hasil yang 

nsist erkali-kali pada waktu yang berbeda. Suatu alat 

ukur koefisien reliabilitas (α) yang mendekati angka satu menunjukkan 

hand i. Apabila koefisien alpha (α h dar aka 

alat ukur dianggap handal atau terdapat internal consistency reliability dan 

baikn cil dari 0 maka dianggap kurang handal atau terdapat  

internal inconsistency reliability. (Triton P.B., 2006, p. 248). 

ukur dengan menggunakan Cronbach’s alp asil 

dari uji reliabilitas masing-masing variabel pada penelitian ini dapat dilihat pada: 

correla

 ins  trument penelitian ini.

 

U liabilitas 

Uji reabilitas digunakan untuk me

ko en apabila digunakan b

ke alan yang semakin tingg ) lebi i 1 m

se ya bila alpha lebih ke

Koefisien reliability di ha. H
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Tabel 3.10 Reliabilitas Dimensi Penelitian 

No  Dimensi  Cronbach’s alpha 

1 Reward  .970 

2 Motivasi  .921 

 

Berdasarkan tabel diatas terlihat bahwa nilai cronbach alpha seluruh 

variabel mendekati angka 1, ruha  dalam instrumen 

uk  dinyatakan reliabel. 

.8 An ptif 

 (2005), statistik eskriptif unakan tuk 

mengg h terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud 

embu u untuk umum eralisas uan u ari 

analisis adalah untuk menentukan faktor-faktor penyebab suatu 

permas embuat program untuk menyelesaikan masalah 

yang ditemukan di lapangan. Peneliti menggunakan tabel distribusi frekuensi 

tuk m a tingkat kesetujuan dari jawaban responden serta 

untuk m ban responden yang paling dominan dari suatu indikator. 

 

dengan demikian keselu n item

peng uran dapat

 

3 alisis Statistik Deskri

Menurut Sugiyono

ambarkan data yang tela

 d dig  un

m at kesimpulan yang berlak

 deskriptif 

 (gen i). Tuj tama d

alahan dan kemudian m

un enganalisis bagaiman

engetahui jawa
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BAB 4 

PEMBAHASAN 

 

4.1 Pembahasan 

Pada bab ini juga akan dipaparkan hasil temuan lapangan yang diperoleh 

melalui metode survei dengan instrumen kuesioner. Analisis ini menggunakan alat 

bantu software SPSS (Statistical Package for Social Science) 17.0 untuk 

menghasilkan interpretasi data. Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah sebanyak 76 responden yang merupakan karyawan PT PLN Disjaya. 

Karena seluruh kuesioner yang disebar kembali dengan lengkap sejumlah 76 

kuesioner, dengan demikian dinyatakan jumlah sampel untuk setiap unit analisis 

pada tabel distribusi frekuensi adalah sebanyak 76 responden (n = 76). 

 

4.2 Karakteristik Responden 

 Data-data mengenai responden sangat pentng utuk mengetahui karakteritk 

responden. Dalam penelitian ini responden adalah karyawan PT PLN Disjaya 

Gambir. Jumlah keseluruhan responden peneltitian ini sebanyak 76 orang, seperti 

data berikut : 

 

4.2.1 Jenis Kelamin 

Gambar 4.1 Histrogram Frekuensi Data Responden Berdasarkan 

Jenis Kelamin 

 

 

 

 

 

 

29

0

10

20

30

40

50

perempuan 

47

laki‐laki  

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 
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Dari tabel di atas terlihat bahwa dari 76 responden, terdapat 47 orang laki-

laki dengan persentase sebesar 61.8 % dan 29 orang perempuan dengan persentase 

sebesar 38.2%. 

 

4.2.2 Usia 

 

Gambar 4.2 Frekuensi Data Responden Berdasarkan Usia 

 

<=30 tahun

31‐45

>45

usia

 
 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 

Dari tabel di atas menunjukkan bahwa jumlah responden yang berusia 

kurang atau sama dengan 30 tahun sebanyak 28 orang dengan persentase sebesar 

36.8%. Responden yang berusia antara 31 sampai 45 tahun sebanyak 35 orang 

dengan persentase sebesar 46.1%. Responden yang berusia lebih dari 45 tahun 

sebanyak 13 orang dengan persentase sebesar 17.1%.  

Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan PT PLN Disjaya 

berusia 31 tahun ke bawah, yaitu pada usia produktif. Perusahaan lebih 

mempercayai karyawan pada usia produktif karena secara umum memiliki 

pengalaman kerja lebih kuat sehingga dapat melakukan tugas berat, serta dapat 

memaksimalkan produktivitas perusahaan. 
Universitas Indonesia 
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4.2.3  Data Lama Kerja Responden 

 

Gambar 4.3 Histrogram Frekuensi Data Responden Berdasarkan 

Lama Bekerja 

15
13

27

21

0

5

10

15

20

25

30

< 2 tahun 2‐4 tahun 5‐7 tahun  > 7 tahun 

lama bekerja
 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 

Tabel tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar lama responden 

bekerja di perusahaan kurang dari 1 tahun, yaitu sebesar 19.7%. responden 2 

tahun sampai 4 tahun Sebesar 17.1% responden bekerja di perusahaan 5 tahun 

sampai 7 tahun, serta reponden lebih datri 7 tahun  sebesar 27.6%. Hal ini 

menunjukkan bahwa sebagian karyawan sudah cukup lama bekerja di perusahaan. 
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4.2.4 Data Reponden Pendidikan pada PT PLN Disjaya  

 

Gambar 4.4 Data Responden Berdasarkan pendidikan 

Universitas Indonesia 

 
Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

Dari tabel di atas menunjukkan bahwa sebagian besar lama data responden 

berdasa

.3 Pembahasan Data Jawaban Responden 

erdasarkan dimensi dalam bentuk 

tabel d

8

14

31

23

0

5

10

15

20

25

30

35

SMA/STM/SMEA D3 S1 S2

PENDIDIKAN

 

rkan pendidikan SMA/STM/SMEA yaitu 8 orang  sebesar 10.5%. 

Responden pendidikan D3 yaitu sebanyak 14 orang Sebesar 18.4%.  Responden 

pendidikan S1 yaitu 31 orang sebesar  40.8% , Reponden pendidikan S2 yaitu 23 

orang 30.0%. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian karyawan lebih banyak 

tamatan dari S1. 

 

4

Pada bagian ini akan disajikan data b

istribusi frekuensi. Hal ini untuk memudahkan dalam membaca hasil 

penelitian yang telah dilakukan. Adapun data untuk membuat tabel tersebut 

diperoleh dari hasil pengolahan data kuesioner menggunakan software SPSS 17.0 

dengan melihat tingkat frekuensi responden dalam memilih jawaban yang 

tersedia. Ada beberapa dimensi yang dihadirkan pada penelitian ini, yang diambil 

dari teori reward oleh DeCenzo dan Robbins dan teori motivasi oleh Stephen P. 
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Robbins. Berikut ini akan disajikan distribusi frekuensi berdasarkan dimensi-

dimensi pada penelitian ini. 

 

4.3.1 Variabel Reward  

Variabel kepemimpinan dalam penelitian ini diukur melalui dua dimensi, 

yaitu kepemimpinan transformasional dan kepemimpinan transaksional. Penilaian 

responden terhadap setiap indikator pada dua dimensi tersebut digambarkan 

melalui tabel distribusi frekuensi untuk setiap indikatornya. 

 

Reward  

Dalam dimensi reward terdapat indicator Gaji , Bonus tahunan,  Insentif 

,program perlindungan, upah untuk waktu tidak bekerja, Perabot kantor yang 

disukai, Jam makan siang yang disukai, Penugasan kerja gelar, kenaikan grade. 

Penilaian reward table distribusi frekuensi berikut. 

Tabel 4.1 

Gaji yang saya terima setiap bulannya sebanding dengan kinerja yang saya 

capai 

 
Kategori  frequency percent 

Sangat tidak 

setuju 

0 0.0 

Tidak setuju 2 2.6 

Agak setuju 8 10.5 

setuju 32 42.1 

Sangat setuju 34 44.7 

Total  76 100.0 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 

Pada tabel 4.1 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sangat setuju Sebanyak 34 responden (44.7%). kemudian 32 
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responden (42.1.%) menjawab setuju, responden menjawab agk setuju hanya 8 

responden (10.5%). sementara menjada tidak setuju hanya 2 orang sebesar 

(10.5%) Ini menunjukkan bahwa karyawan PT PLN Disjaya merasa Gaji yang 

saya terima setiap bulannya sebanding dengan kinerja yang saya capai. Hal ini 

Sesuai dengan pernyataan karyawan berikut: 

 

 “ Saya merasa  gaji saya setiap bulan sesuai dengan kinerja dan  

karyawan disini bekerja sesuai dengan SOP dan masing-masing bagian 

““(Retno, Staff Divisi SDM, 5 Juni 2012) 

 

 Karyawan merasa gaji setiap bulan sesuai  dengan kinerja dan sesuai 

dengan Sop Dan karena itulah merasa bahwa gaji mereka memang sesuai dengan 

kinerja. 

 

Tabel 4.2 

Kenaikan gaji yang diberikan sesuai dengan prestasi yang saya peroleh 

 
Kategori  frequency percent 

Sangat tidak 
setuju 

0 0.0 

Tidak setuju 7 29.2 

Agak setuju 10 13.2 

setuju 38 50.0 

Sangat setuju 21 27.6 
Total  76 100.0 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 

Pada tabel 4.2 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada setuju Sebanyak 38 responden (50.0%). kemudian 21 responden 

(27.6%) menjawab sangat setuju, responden menjawab agak setuju hanya 10 
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responden (13.2%). sementara menjada tidak setuju hanya 7 orang sebesar 

(29.2%) Ini menunjukkan bahwa karyawan PT PLN Disjaya merasa setuju 

Kenaikan gaji yang diberikan sesuai dengan prestasi yang saya peroleh Hal ini 

Sesuai dengan pernyataan karyawan berikut :  

 

 “ Kalau menurut saya sih kenaikan gaji saya sesuai dengan apa 

yang saya telah berikan kepada perusahaan seperti prestasi kerja.“ 

“(Retno, Staff Divisi SDM, 5 Juni 2012) 

 

 Hal ini merupakan salah satu motivasi yang cukup baik bagi karyawan 

karena secara tidak langsung mereka akan memberikan loyalitas kepada 

pemimpinnya. 

 

Tabel 4.3 

Kenaikan gaji yang diberikan sesuai dengn masa kerja yang saya miliki 

 
Kategori  frequency percent 

Sangat tidak 
setuju 

0 0.0 

Tidak setuju 8 10.5 

Agak setuju 11 14.5 

setuju 28 36.8 

Sangat setuju 29 38.2 
Total  76 100.0 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 

Pada tabel 4.3 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sanga setuju Sebanyak 29 responden (38.2%). kemudian 28 

responden (36.8%) menjawab setuju, responden menjawab agak setuju hanya 11 

responden (14.5%). sementara menjada tidak setuju hanya 8 orang sebesar 
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(10.5%) Ini menunjukkan bahwa karyawan PT PLN Disjaya merasa setuju 

Kenaikan gaji sesuai dengan masa kerja yang miliki. 

 

Tabel 4.4 

Bonus tahunan yang saya dapatkan cukup membantu meningkatkan 

penghasilan yang saya terima 

 
Kategori frequency percent 

Sangat tidak 
setuju 

0 0.0 

Tidak setuju 5 6.6 

Agak setuju 13 17.1 

Setuju 31 40.8 

Sangat setuju 27 35.5 
Total 76 100.0 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 

Pada tabel 4.4 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sangat setuju Sebanyak 27 responden (35.5%). kemudian 31 

responden (40.8%) menjawab setuju, responden menjawab agak setuju hanya 13 

responden (17.1%). sementara menjada tidak setuju hanya 5 orang sebesar (6.6%) 

Ini menunjukkan bahwa karyawan PT PLN Disjaya merasa setuju Bonus tahunan 

yang saya dapatkan cukup membantu meningkatkan penghasilan yang saya terima 

Hal ini Sesuai dengan pernyataan karyawan berikut :   

 

  “Bonus tiap tahun itu paling di tunggu-tunggu banget karena 

bonus yang di dapet itu menikatkan penghasilan banget.“ “(Retno, Staff 

Divisi SDM, 5 Juni 2012) 
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 Hal ini merupakan salah satu motivasi yang cukup baik bagi karyawan 

karena secara tidak langsung mereka akan memberikan loyalitas kepada 

perusahaan 

 

Tabel 4.5 

Insentif yang saya terima sesuai dengan prestasi yang saya peroleh 

 Kategori  frequency percent 

Sangat tidak 

setuju 

0 0.0 

Tidak setuju 4 5.3 

Agak setuju 10 13.2 

Setuju 31 40.8 

Sangat setuju 31 40.8 

Total  76 100.0 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 

Pada tabel 4.5 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sangat setuju Sebanyak 31 responden (40.8%). kemudian 31 

responden (40.8%) menjawab setuju, responden menjawab agak setuju hanya 10 

responden (13.2%). sementara menjada tidak setuju hanya 4 orang sebesar (5.3%) 

Ini menunjukkan bahwa karyawan PT PLN Disjaya merasa Insentif yang saya 

terima sesuai dengan prestasi yang saya peroleh  Hal ini Sesuai dengan pernyataan 

karyawan berikut :  

  “ Kalau di sini insentif memang pasti sesuai dengan prestasi yang 

kita dapet contohnya kemaren di perusahaan ada lomba buat gardu 

sesama pegawai maka yang menang mendapatkan hadiah.” “(Retno, Staff 

Divisi SDM, 5 Juni 2012) 
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 Hal ini merupakan salah satu motivasi yang cukup baik bagi karyawan 

karena secara tidak langsung mereka akan memberikan loyalitas kepada 

perusahaan 

 

Tabel 4.6 

Pengeloaan kesehatan karyawan cukup memadai 

 Kategori  frequency percent 

Sangat tidak 
setuju 

0 0.0 

Tidak setuju 13 17.1 

Agak setuju 12 15.8 

Setuju 32 42.1 

Sangat setuju 19 25.0 
Total  76 100.0 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 

Pada tabel 4.6 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sangat setuju Sebanyak 19 responden (25.0%). kemudian 32 

responden (42.1%) menjawab setuju, responden menjawab agak setuju hanya 12 

responden (15.8%).sementara menjawab tidak setuju 13 orang sebesar (17.1%) Ini 

menunjukkan bahwa karyawan PT PLN Disjaya Pengeloaan kesehatan karyawan 

cukup memadai Hal ini Sesuai dengan pernyataan karyawan berikut :   

  “Pengolaan kesehatan cukup baik ya. Ehmmm, selama ini sih 

setiap saya ingin berobat sih di sediakan obat di rungan tempat klinik 

karena kesehatan sangat penting buat saya kalo saya sakit aktifitas bisa 

terganggu kan.“ “(Retno, Staff Divisi SDM, 5 Juni 2012) 

 Jadi kesehatan karyawan itu sangat penting karena Hal ini berpengaruh 

terhadap kinerja terhadap perusahaan juga. 
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Tabel 4.7 

Tunjangan kesehatan cukup mengrangi ketidakpastian yang akan saya 

hadapi di masa depan 

 Kategori  frequency percent 

Sangat tidak 
setuju 

0 0.0 

Tidak setuju 5 6.6 

Agak setuju 11 14.5 

Setuju 33 43.4 

Sangat setuju 27 35.5 
Total  76 100.0 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 

Pada tabel 4.7 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sangat setuju Sebanyak 27 responden (35.5%). kemudian 33 

responden (43.4%) menjawab setuju, responden menjawab agak setuju hanya 11 

responden (14.5%).sementara menjawab tidak setuju 5 orang sebesar (6.6%) Ini 

menunjukkan bahwa karyawan PT PLN Disjaya Tunjangan kesehatan cukup 

mengurangi ketidakpastian yang akan saya hadapi di masa depan Hal ini Sesuai 

dengan pernyataan karyawan berikut :   

 

  “ Tunjangan kesehatan itu sangat penting sekali buat saya  

apalagi saya sudah berkeluarga  itu sangat penting buat keluarga karena 

di dengan adanya tunjangan kesehatan setidaknya saya merasa aman dan 

ada jaminan buat kedepannya.” “(Retno, Staff Divisi SDM, 5 Juni 2012) 

 

 

  Tunjangan kesehatan karyawan itu sangat penting karena Hal ini 

membuat karyawan merasa aman dan adanya jaminan buat di masa depan. 
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Tabel 4.8 

Program pensiun dini cukup bermanfaat bagi saya untuk merencanakan 

masa pensiun 

 Kategori  frequency percent 

Sangat tidak 
setuju 

0 0.0 

Tidak setuju 6 7.9 

Agak setuju 8 10.5 

Setuju 32 42.1 

Sangat setuju 30 39.5 
Total  76 100.0 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 

Pada tabel 4.8 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sangat setuju Sebanyak 30 responden (39.5%). kemudian 32 

responden (42.1%) menjawab setuju, responden menjawab agak setuju hanya 8 

responden (10.5%).sementara menjawab tidak setuju 6 orang sebesar (7.9%) Ini 

menunjukkan bahwa karyawan PT PLN Disjaya Program pensiun dini cukup 

bermanfaat bagi saya untuk merencanakan masa pensiun Hal ini Sesuai dengan 

pernyataan karyawan berikut :   

 

 “Saya sebagai pegawai dan ibu rumah tangga pensiun dini 

bermanfaat untuk merencanakan program masa depan anak-anak saya ” 

“(Retno, Staff Divisi SDM, 5 Juni 2012) 
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Tabel 4.9 

Program pensiun dirasakan sebagai balas jasa dan penghargaan atas 

pengabdian karyawan kepada PT PLN Disjaya 

 Kategori  frequency percent 

Sangat tidak 
setuju 

0 0.0 

Tidak setuju 4 5.3 

Agak setuju 13 17.1 

Setuju 30 39.5 

Sangat setuju 29 38.2 
Total  76 100.0 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 

Pada tabel 4.9 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sangat setuju Sebanyak 29 responden (38.2%). kemudian 30 

responden (39.5%) menjawab setuju, responden menjawab agak setuju hanya 13 

responden (17.1%).sementara menjawab tidak setuju 4 orang sebesar (5.3%) Ini 

menunjukkan bahwa karyawan PT PLN Disjaya Program pensiun dirasakan 

sebagai balas jasa dan penghargaan atas pengabdian karyawan kepada PT PLN 

Disjaya Hal ini Sesuai dengan pernyataan karyawan berikut :   

 

  “Yaiyalah karena kita sudah bekerja lama untuk kemajuan 

perusahaan dan mengabdi untuk kemajuan perusahaan harus ada timbal 

balik adalah memotivasi bawahan karena  setelah pension kan karyawan 

masih punya kebutuhan-kebutuhan yang diharapkan” “(Retno, Staff 

Divisi SDM, 5 Juni 2012) 
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Tabel 4.10 

Perabot kantor yang disediakan cukup memadai 

 Kategori  frequency Percent 

Sangat tidak 
setuju 

0 0.0 

Tidak setuju 3 3.9 

Agak setuju 28 36.8 

Setuju 19 25.0 

Sangat setuju 26 34.2 
Total  76 100.0 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 

Pada tabel 4.10 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sangat setuju Sebanyak 26 responden (34.2%). kemudian 19 

responden (25.0%) menjawab setuju, responden menjawab agak setuju hanya 28 

responden (36.8%).sementara menjawab tidak setuju 3 orang sebesar (3.9%) Ini 

menunjukkan bahwa karyawan PT PLN Disjaya Perabot kantoryang disediakan 

tidak cukup memadai. 

 

Tabel 4.11 

Alat kantor disediakan cukup memadai 

 Kategori  frequency Percent 

Sangat tidak 
setuju 

0 0.0 

Tidak setuju 2 2.6 

Agak setuju 24 31.6 

Setuju 23 30.3 

Sangat setuju 27 35.5 
Total  76 100.0 

 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 
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Pada tabel 4.11 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sangat setuju Sebanyak 26 responden (34.2%). kemudian 19 

responden (25.0%) menjawab setuju, responden menjawab agak setuju hanya 28 

responden (36.8%).sementara menjawab tidak setuju 3 orang sebesar (3.9%) Ini 

menunjukkan bahwa karyawan PT PLN Disjaya alat kantor yang disediakan tidak 

cukup memadai. 

 

Tabel 4.12 

Jam kerja yang di tetapkan mulai dari jam 07.30 sampai dengan 16.00 setiap 

hari kerja, sesuai dengan harapan saya. 

 

 Kategori  frequency percent 

Sangat tidak 
setuju 

0 0.0 

Tidak setuju 2 2.6 

Agak setuju 26 34.2 

Setuju 24 31.6 

Sangat setuju 24 31.6 
Total  76 100.0 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 

Pada tabel 4.12 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sangat setuju Sebanyak 24 responden (31.6%). kemudian 24 

responden (31.6%) menjawab setuju, responden menjawab agak setuju hanya 26 

responden (34.2%).sementara menjawab tidak setuju 2 orang sebesar (2.6%) Ini 

menunjukkan bahwa karyawan PT PLN Disjaya menjawab agak setuju. Ini 

menunjukkan bahwa jam kerja  tidak selalu sesuai dengan harapan para pegawai. 

Hal ini Sesuai dengan pernyataan karyawan berikut :   

 

Hubungan reward..., Tantri Namirah, FISIP UI, 2012



59 
 

Universitas Indonesia 

 

  “Kalau tentang jam kerja, ehmm,maunya sih masuknya jangan jam 

segitu hahaha masuk siang gitu kalo bisa pulang juga jangan sore juga 

soalnya kan macet kurang efektif maupun pergi atau pulang juga 

““(Retno, Staff Divisi SDM, 5 Juni 2012) 

 

Tabel 4.13 

Pengaturan hari kerja di kantor ini dalam seminggu 5 hari kerja yaitu senin 

sampai jumat dan 2 hari libur yaitu sabtu dan minggu cukup baik, karena 

dapat menjamin saya melaksanakan kepentingan pribadi/keluarga tanpa 

menggangu kewajiban masuk kerja 

 Kategori  frequency percent 

Sangat tidak 
setuju 

0 0.0 

Tidak setuju 7 9.2 

Agak setuju 27 35.5 

Setuju 29 31.6 

Sangat setuju 13 17.1 
Total  76 100.0 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 

Pada tabel 4.13 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sangat setuju Sebanyak 13 responden (17.1%). kemudian 29 

responden (31.6%) menjawab setuju, responden menjawab agak setuju hanya 27 

responden (35.5%).sementara menjawab tidak setuju 7 orang sebesar (9.2%) Ini 

menunjukkan bahwa karyawan PT PLN Disjaya Pengaturan hari kerja di kantor 

ini dalam seminggu 5 hari kerja yaitu senin sampai jumaat dan 2 hari libur yaitu 

sabtu dan minggu cukup baik, karena dapat menjamin saya melaksanakan 

kepentingan pribadi atau keluarga tanpa menggangu kewajiban masuk kerja Hal 

ini Sesuai dengan pernyataan karyawan berikut :   

Hubungan reward..., Tantri Namirah, FISIP UI, 2012



60 
 

Universitas Indonesia 

 

  “Kita sebagai manusia mempunyai keterbatasan fisik, kemampuan 

dan  pikiran untuk bekerja jadi sangat di butuhkan sekali waktu istirahat ” 

“(Retno, Staff Divisi SDM, 5 Juni 2012) 

 

  Dari pernyataan dia atas dapat dilihat bahwa hari libur itu sangat di 

butuhkan oleh pegawai karena karyawanpun memiliki keterbatas fisik dan 

kemampuan untuk bekerja dan itu sangat penting untuk para karyawan kalo terlalu 

di pekerjakan maka peerjaan juga tidak menjadi maximal.  

 

Tabel 4.14 

Saya merasa dihargai karena kebebasan memanfaatkan waktu kerja untuk 

melaksanakan tugas sesuai dengan kewajiban 

 Kategori  frequency percent 

Sangat tidak 
setuju 

0 0.0 

Tidak setuju 9 11.8 

Agak setuju 19 25.0 

Setuju 21 27.6 

Sangat setuju 27 35.5 
Total  76 100.0 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 

Pada tabel 4.14 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sangat setuju Sebanyak 27 responden (35.5%). kemudian 21 

responden (27.6%) menjawab setuju, responden menjawab agak setuju hanya 19 

responden (25.0%).sementara menjawab tidak setuju 9 orang sebesar (11.8%) Ini 

menunjukkan bahwa karyawan PT PLN Disjaya Saya merasa dihargai karena 

kebebasan memanfaatkan waktu kerja untuk melaksanakan tugas sesuai dengan 

kewajiban Hal ini Sesuai dengan pernyataan karyawan berikut :  
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 ”Saya sih biasanya melaksanakan tugas sesuai dengan pekerjaan 

yang di berikan kepada saya  yaa dan juga tidak terlalu di buru-buru 

biasanya sudah di kasih tahu beberapa hari sebelumnya jadi saya bisa 

manfaatiin waktu yang ada” “(Retno, Staff Divisi SDM, 5 Juni 2012) 

 

 Jadi waktu bekerja sangat di butuhkan di perusahaan karena para pegawai 

bisa memanfaatkan waktunya unuk bekerja dengan baik dan dapat meraskan 

kebebasan memanfaatkan waktu dalam mengerjakan pekerjaan. 

 

Tabel 4.15 

Kesempatan naik grade dalam jabatan dikantor ini sesuai dengan 

kemampuan yang dimiliki oleh karyawan 

 Kategori  frequency percent 

Sangat tidak 
setuju 

0 0.0 

Tidak setuju 6 7.9 

Agak setuju 22 28.9 

Setuju 26 34.2 

Sangat setuju 22 28.9 
Total  76 100.0 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 

Pada tabel 4.15 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sangat setuju Sebanyak 22 responden (28.9%). kemudian 26 

responden (34.2%) menjawab setuju, responden menjawab agak setuju hanya 22 

responden (28.9%).sementara menjawab tidak setuju 6 orang sebesar (7.9%) Ini 

menunjukkan bahwa karyawan PT PLN Disjaya Saya merasa Kesempatan naik 

grade dalam jabatan dikantor ini sesuai dengan kemampuan yang diiliki oleh 

karyawan Hal ini Sesuai dengan pernyataan karyawan berikut :  
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 “Di PLN kenaikan grade itu sangat di lihat dari prestasi kerja 

kayawan dan dilihat persemseternya gimana nilai kerja karyawan di 

kantor gimana cara kerjanya karena kenaikan grade itu bisa melihat 

keseluruhan karyawan bagaiamana caranya bekerja ““(Retno, Staff 

Divisi SDM, 5 Juni 2012) 

 

 Dapat disimpulkan bahwa kenaikan grade di lihat dari kemampuan 

karyawan bekerja di dalam perusahaan. 

Tabel 4.16 

Perlakuan rekan kerja/atasan/bawahan kepada saya yang penuh 

kekeluargaan membuat saya berusaha memberikan pengabdian terbaik 

untuk PT PLN Disjaya. 

 Kategori  frequency percent 

Sangat tidak 
setuju 

0 0.0 

Tidak setuju 7 9.2 

Agak setuju 18 23.7 

Setuju 32 42.1 

Sangat setuju 19 25.0 

Total  76 100.0 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 

Pada tabel 4.16 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sangat setuju Sebanyak 19 responden (25.0%). kemudian 32 

responden (42.1%) menjawab setuju, responden menjawab agak setuju hanya 18 

responden (23.7%).sementara menjawab tidak setuju 7 orang sebesar (9.2%) Ini 

menunjukkan bahwa karyawan PT PLN Disjaya Perlakuan rekan 

kerja/atasan/bawahan kepada saya yang penuh kekeluargaan membuat saya 
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berusaha memberikan pengabdian terbaik untuk PT PLN Disjaya. Hal ini Sesuai 

dengan pernyataan karyawan berikut :  

 

 “Kalo untuk perlakuan antara rekan kerja atasan bawan kepada 

saya sih baik.. apa lagi Kalo lagi ada kerjaan bareng sih suka ngobrol-

ngobrol sharing tentang kerjaan gitu terus yaa suka diskusi bareng kalau 

ada masalah-masalah bisa bareng-bareng kelarinnya enakk deehh kalau 

diskusi-diskusi gitu jugaa bercanda-bercanda bareng ““(Retno, Staff 

Divisi SDM, 5 Juni 2012) 

 

 Dari pernyataan diatas, dapat dilihat bahwa faktor kekeluargaan dan 

berkomunikasi dengan karyawan atasan dan bawahan secara keluarga sangat 

penting karena karyawan jadi berusaha memberikan pengabdian terbaik untuk 

perusahaan. 

 

Tabel 4.17 

Sanjungan dari rekan kerja/atasan terhadap prestasi yang saya capai 

bernilai bagi saya 

 Kategori  frequency percent 

Sangat tidak 
setuju 

0 0.0 

Tidak setuju 11 14.5 

Agak setuju 18 23.7 

Setuju 23 30.3 

Sangat setuju 24 31.6 
Total  76 100.0 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 

Pada tabel 4.17 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sangat setuju Sebanyak 24 responden (31.6%). kemudian 23 
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responden (30.3%) menjawab setuju, responden menjawab agak setuju hanya 18 

responden (23.7%).sementara menjawab tidak setuju 11 orang sebesar (14.5%) Ini 

menunjukkan bahwa karyawan PT PLN Disjaya Sanjungan dari rekan kerja atasan 

terhadap prestasi yang saya capai bernilai bagi saya. 

 

Tabel 4.18 

Program pemberian penghargaan oleh PT PLN Disjaya membuat saya 

berusaha memberikan pengabdian terbaik untuk PT PLN Disjaya. 

 Kategori  frequency percent 

Sangat tidak 
setuju 

0 0.0 

Tidak setuju 5 6.6 

Agak setuju 23 30.3 

Setuju 22 28.9 

Sangat setuju 26 34.2 
Total  76 100.0 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 

Pada tabel 4.18 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sangat setuju Sebanyak 26 responden (34.2%). kemudian 22 

responden (28.9%) menjawab setuju, responden menjawab agak setuju hanya 23 

responden (30.3%).sementara menjawab tidak setuju 5 orang sebesar (6.6%) Ini 

menunjukkan bahwa karyawan PT PLN Disjaya Program pemberian penghargaan 

oleh PT PLN Disjaya membuat saya berusaha memberikan pengabdian terbaik 

untuk PT PLN Disjaya Ini menunjukkan bahwa karyawan merasa bersemangat 

dalam bekerja di perusahaan. Program pemberian reward terhadap kerja karyawan 

dapat menimbulkan semangat bagi karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya.  
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Tabel 4.19 

Saya merasa bangga diajak berperan serta dalam pengambilan keputusan 

 Kategori  frequency percent 

Sangat tidak 
setuju 

0 0.0 

Tidak setuju 10 13.2 

Agak setuju 17 22.4 

Setuju 25 32.9 

Sangat setuju 24 31.6 
Total  76 100.0 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 

Pada tabel 4.18 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sangat setuju Sebanyak 24 responden (31.6%). kemudian 25 

responden (32.9%) menjawab setuju, responden menjawab agak setuju hanya 17 

responden (22.4%).sementara menjawab tidak setuju 10 orang sebesar (13.2%) Ini 

menunjukkan bahwa karyawan PT PLN Disjaya merasa bangga diajak berperan 

serta dalam pengambilan keputusan Ini menunjukkan bahwa memberikan 

kesempatan karyawan untuk mengeluarakan pendapat dan juga pekerjaan ini tidak 

hanya suatu tanggung jawab, namun memberikan manfaat lebih bagi mereka. 

 

Tabel 4.20 

Saya merasa bangga telah mendapatkan keleluasaan kerja yang lebih besar 

Kategori frequency percent 

Sangat tidak 
setuju 

0 0.0 

Tidak setuju 13 17.1 

Agak setuju 15 19.7 
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 Setuju 19 25.0 

Sangat setuju 29 38.2 
Total  76 100.0 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 

Pada tabel 4.20 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sangat setuju Sebanyak 29 responden (38.2%). Kemudian19 

responden (25.0%) menjawab setuju, responden menjawab agak setuju hanya 15 

responden (19.7%).sementara menjawab tidak setuju 13 orang sebesar (17.1%) Ini 

menunjukkan bahwa karyawan PT PLN Disjaya merasa bangga telah 

mendapatkan keleluasaan kerja yang lebih besar Ini membiarkan karyawan 

mengetahui pekerjaan yang mereka lakukan dan karyawan memahami benar 

mengenai pekerjaannya 

 

Tabel 4.21 

Saya merasa menikmati pekerjaan karena diberikan tanggung jawab yang 

lebih besar 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

Kategori frequency percent 

Sangat tidak 
setuju 

0 0.0 

Tidak setuju 15 19.7 

Agak setuju 18 23.7 

Setuju 21 27.6 

Sangat setuju 22 28.9 
Total  76 100.0 

 

Pada tabel 4.21 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sangat setuju Sebanyak 22 responden (28.9%). Kemudian 21 

responden (27.6%) menjawab setuju, responden menjawab agak setuju hanya 18 
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responden (23.7%).sementara menjawab tidak setuju 15 orang sebesar (19.7%) Ini 

menunjukkan bahwa karyawan PT PLN Disjaya merasa merasa menikmati 

pekerjaan karena diberikan tanggung jawab yang lebih besar. 

 

 “yahh karena karyawan merasa dipercaya oleh atasan dan 

karyawan dapat menggunnakan kemampuannya secara maksimum 

contohnya ada satu rekan kerja saya  di pindahakan bagian yang sama 

tetapi levelenya pekerjaanya lebih tinggi tapi secara otomatis dia juga ikut 

naik jabatan dan dia merasa pekerjaannya yang sekarang sesuai dengan 

latar belakangnya jadi dia merasa senang dengan pekerjaanya” “(Retno, 

Staff Divisi SDM, 5 Juni 2012) 

 

Table 4.22 

Saya Merasa Menikmati Pekerjaan Karena memperoleh lebih banyak 

pekerjaan yang menarik 

 
Kategori frequency percent 

Sangat tidak 
setuju 

0 0.0 

Tidak setuju 20 26.3 

Agak setuju 16 21.1 

Setuju 20 27.6 

Sangat setuju 20 26.3 
Total  76 100 

 

 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 

Pada tabel 4.22 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sangat setuju Sebanyak 22 responden (28.9%). Kemudian 21 

responden (27.6%) menjawab setuju, responden menjawab agak setuju hanya 18 

responden (23.7%).sementara menjawab tidak setuju 15 orang sebesar (19.7%) Ini 
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menunjukkan bahwa karyawan PT PLN Disjaya merasa Merasa Menikmati 

Pekerjaan Karena memperoleh lebih banyak pekerjaan yang menarik.   

 

  Table 4.23 

Saya Merasa Bangga Akan Kempampuan Pribadi Saya Karena Dapat 

Melaksanakan Pekerjaan Dengan Baik 

 Kategori frequency percent 

Sangat tidak 
setuju 

0 0.0 

Tidak setuju 14 18.4 

Agak setuju 17 22.4 

Setuju 20 26.3 

Sangat setuju 25 32.9 
Total  76 100 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 

Pada tabel 4.23 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sangat setuju Sebanyak 25 responden (32.9%). Kemudian 20 

responden (26.3%) menjawab setuju, responden menjawab agak setuju hanya 17 

responden (22.4%).sementara menjawab tidak setuju 14 orang sebesar (18.4%) Ini 

menunjukkan bahwa karyawan PT PLN Disjaya merasa bangga Bangga Akan 

Kempampuan Pribadi Saya Karena Dapat Melaksanakan Pekerjaan Dengan Baik. 

 

Table 4.24 

Saya Merasa Bangga Akan Kinerja Yang Telah Saya Capai 

Kategori frequency percent 

Sangat tidak 
setuju 

0 0.0 
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 Tidak setuju 17 22.4 

Agak setuju 17 22.4 

Setuju 25 32.9 

Sangat setuju 17 22.4 
Total  76 100 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 

Pada tabel 4.24 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sangat setuju Sebanyak 17 responden (22.4%). Kemudian 25 

responden (32.9%) menjawab setuju, responden menjawab agak setuju hanya 17 

responden (22.4%).sementara menjawab tidak setuju 17 orang sebesar (22.4%) Ini 

menunjukkan bahwa karyawan PT PLN Disjaya merasa bangga akan kinerja yang 

telah saya capai. 

 

Table 4.25 

Saya Merasa Menikmati Akan Pertumbuhan Pribadi Saya, Karena Mampu 

Melaksanakan Tugas Baru Yang Menantang 

 Kategori frequency percent 

Sangat tidak 
setuju 

0 0.0 

Tidak setuju 18 23.7 

Agak setuju 16 21.1 

Setuju 25 32.9 

Sangat setuju 17 22.4 
Total  76 100 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 
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Pada tabel 4.25 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sangat setuju Sebanyak 17 responden (22.4%). Kemudian 25 

responden (32.9%) menjawab setuju, responden menjawab agak setuju hanya 16 

responden (21.1%).sementara menjawab tidak setuju 18 orang sebesar (23.7%) Ini 

menunjukkan bahwa karyawan PT PLN Disjaya merasa merasa menikmati akan 

pertumbuhan pribadi saya, karena mampu melaksanakan tugas baru yang 

menantang. 

 

Table 4.26 

Saya Merasa Menikmati Pekerjaan Karena Dapat Menyelesaikan Tugas dan 

Tanggung Jawab Saya Dengan Baik 

 
Kategori frequency percent 

Sangat tidak 
setuju 

0 0.0 

Tidak setuju 15 19.7 

Agak setuju 17 22.4 

Setuju 25 32.9 

Sangat setuju 19 25.0 
Total  76 100 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 

Pada tabel 4.26 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sangat setuju Sebanyak 19 responden (25.0%). Kemudian 25 

responden (32.9%) menjawab setuju, responden menjawab agak setuju hanya 17 

responden (22.4%).sementara menjawab tidak setuju 15 orang sebesar (19.7%) Ini 

menunjukkan bahwa karyawan PT PLN Disjaya Merasa Menikmati Pekerjaan 

Karena Dapat Menyelesaikan Tugas dan Tanggung Jawab Saya Dengan Baik 
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Table 4.27 

Saya Merasa Telah Dapat Mencapai Sasaran Pribadi Yang Berkenaan 

Dengan Pengembangan Karier Saya 

 Kategori frequency percent 

Sangat tidak 
setuju 

0 0.0 

Tidak setuju 9 11.8 

Agak setuju 10 13.2 

Setuju 33 43.4 

Sangat setuju 24 31.6 
Total  76 100 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 

Pada tabel 4.27 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sangat setuju Sebanyak 24 responden (31.6%). Kemudian 33 

responden (43.4%) menjawab setuju, responden menjawab agak setuju hanya 10 

responden (13.2%).sementara menjawab tidak setuju 9 orang sebesar (11.8%) Ini 

menunjukkan bahwa karyawan PT PLN Disjaya merasa Merasa Telah Dapat 

Mencapai Sasaran Pribadi Yang Berkenaan Dengan Pengembangan Karier Saya 

 

Table 4.28 

Saya Merasa Menikmati Pekerjaan Saya Sesuai Dengan Divisi Saya 

Kategori frequency percent 

Sangat tidak 
setuju 

0 0.0 

Tidak setuju 1 1.3 

Agak setuju 2 2.6 
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 Setuju 37 48.7 

Sangat setuju 36 47.4 
Total  76 100 

 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 

Pada tabel 4.28 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sangat setuju Sebanyak 36 responden (47.4%). Kemudian 37 

responden (48.7%) menjawab setuju, responden menjawab agak setuju hanya 

2responden (2.6%).sementara menjawab tidak setuju 1 orang sebesar (1.3%) Ini 

menunjukkan bahwa karyawan PT PLN Disjaya merasa Menikmati Pekerjaan 

Saya Sesuai Dengan Divisi, ini menunjukan bahwa PLN Disjaya sudah membuat 

job discereption mengenai pekrjaan masing-masing karyawan sehingga dapat 

menyelesakan pekerjaan dengan baik. 

 

Table 4.29 

Program Kegiatan Olahraga Yang Difasilitasi PT PLN Disjaya Bermanfaat 

Untuk Mendukung Produktivitas Saya Dalam Bekerja 

 
Kategori frequency percent 

Sangat tidak 
setuju 

0 0.0 

Tidak setuju 2 2.6 

Agak setuju 7 9.2 

Setuju 42 55.3 

Sangat setuju 25 32.9 
Total  76 100 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 

Pada tabel 4.29 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sangat setuju Sebanyak 25 responden (32.%). Kemudian 42 
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responden (55.3%) menjawab setuju, responden menjawab agak setuju hanya 7 

responden (9.2%).sementara menjawab tidak setuju 2 orang sebesar (2.%) Ini 

menunjukkan bahwa karyawan PT PLN Disjaya Kegiatan Olahraga Yang 

Difasilitasi PT PLN Disjaya Bermanfaat Untuk Mendukung Produktivitas  Dalam 

Bekerja. 

 “ Seperti jadi diingatkan untuk menjaga kesehatan dan setiap hari 

jumaat di adakan senam sebelum kerja dan hari selasa kamis sesudah 

pulang kantor kalau kita tidak menjagakesehatan bakal terganggu 

pekerjaannya.“ “(Retno, Staff Divisi SDM, 5 Juni 2012) 

 

4.3.2 Variabel Motivasi 

Variabel motivasi dalam penelitian ini diukur melalui tiga indikator, yaitu 

Intensity, Direction, dan Persistence. Penilaian responden terhadap setiap 

indikator tersebut digambarkan melalui table distribusi frekuensi untuk setiap 

indikatornya. 

 

Table 4.30 

Karyawan Bersedia Menghabiskan Banyak Waktu Untuk Bekerja 

 

 Kategori frequency percent 

Sangat tidak 
setuju 

0 0.0 

Tidak setuju 1 1.3 

Agak setuju 8 10.5 

Setuju 30 39.5 

Sangat setuju 37 48.7 
Total  76 100.0 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 
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Pada tabel 4.30 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sangat setuju Sebanyak 37 responden (48.7%). Kemudian 30 

responden (39.5%) menjawab setuju, responden menjawab agak setuju hanya 8 

responden (10.5%).sementara menjawab tidak setuju 1 orang sebesar (1.3%) Ini 

menunjukkan bahwa karyawan PT PLN Disjaya Karyawan Bersedia 

Menghabiskan Banyak Waktu Untuk Bekerja responden lebih banyak. Hal ini 

dapat dibuktikan melalui pernyataan karyawan, sebagai berikut: 

 “ Karena kami bekerja harus mencapai target di PLN setiap 

harinya masing-masing karyawan itu ada SOP tiap hari beda-beda nah 

kalo kami tidak mencapai targetnya maka kami akan mendapatkan 

sangsi” “(Retno, Staff Divisi SDM, 5 Juni 2012). 

 

Table 4.31 

Karyawan Bersedia Mencoba Lebih Keras Dalam Bekerja 

 Kategori frequency percent 

Sangat tidak 
setuju 

1 1.3 

Tidak setuju 7 9.2 

Agak setuju 4 5.3 

Setuju 42 55.3 

Sangat setuju 22 28.9 
Total  76 100.0 

 

 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 

Pada tabel 4.31 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sangat setuju Sebanyak 22 responden (28.9%). Kemudian 42 

responden (55.3%) menjawab setuju, responden menjawab agak setuju hanya 4 

responden (5.3%).sementara menjawab tidak setuju 7 orang sebesar (9.2%). 

kemudian sangat tidak setuju  hanya 1 responden (1.3) Ini menunjukkan bahwa 

karyawan PT PLN Disjaya Karyawan Bersedia Karyawan Bersedia Mencoba 
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Lebih Keras Dalam Bekerja Ini menunjukkan bahwa karyawan merasa 

bersemangat dalam bekerja di perusahaan. Motivasi kerja karyawan dapat 

menimbulkan semangat bagi karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya 

 

Table 4.32 

Karyawan Bersedia Mencoba Lagi Dalam Bekerja 

 
Kategori frequency percent 

Sangat tidak 
setuju 

1 1.3 

Tidak setuju 5 6.6 

Agak setuju 4 5.3 

Setuju 32 42.1 

Sangat setuju 34 44.7 
Total  76 100.0 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 

Pada tabel 4.32 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sangat setuju Sebanyak 34 responden (44.7%). Kemudian 32 

responden (42.1%) menjawab setuju, responden menjawab agak setuju hanya 4 

responden (5.3%).sementara menjawab tidak setuju 5 orang sebesar (6.6%). 

kemudian sangat tidak setuju  hanya 1 responden (1.3) Ini menunjukkan bahwa 

karyawan PT PLN Disjaya Karyawan Bersedia Mencoba Lagi Dalam 

Bekerjakarena motivasi adalah hal yang menyebabkan, menyalurkan, dan 

mendukung perilaku manusia supaya mau bekerja dengan giat dan antusias 

mencapai hasil yang optimal. 

 

 

 

 

 

Hubungan reward..., Tantri Namirah, FISIP UI, 2012



76 
 

Universitas Indonesia 

 

Table 4.33 

Saya Menjalankan Pekerjaan Disesuaikan Dengan Arahan Yang Diberikan 

 Kategori frequency percent 

Sangat tidak 
setuju 

0 0.0 

Tidak setuju 10 13.2 

Agak setuju 10 13.2 

Setuju 29 38.2 

Sangat setuju 27 35.5 
Total  76 100 

 

 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 

Pada tabel 4.33 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sangat setuju Sebanyak 34 responden (44.7%). Kemudian 32 

responden (42.1%) menjawab setuju, responden menjawab agak setuju hanya 4 

responden (5.3%).sementara menjawab tidak setuju 5 orang sebesar (6.6%). 

kemudian sangat tidak setuju  hanya 1 responden (1.3) Ini menunjukkan bahwa 

karyawan PT PLN Disjaya Karyawan Menjalankan Pekerjaan Disesuaikan 

Dengan Arahan Yang Diberikan Sesuai degan pernyataan karyawan berikut ini 

 

 “ Karyawan di sini biasanya diberikan pengarahan sesuai bagian 

dari manajer atau teman satu timnya dan bekerja sudah sesuai dengan 

bagiannya masing-masing.” (Retno, Staff Divisi SDM, 5 Juni 2012) 

 

 Walau masih ada beberapa karyawan yang kurang setuju. Namun, 

sebagian besar menyetujui bahwa mereka mendapatkan arahan yang jelas dari 

pemimpin mengenai pekerjaannya. mendapatkan pengarahan diawal pada saat 

mereka baru masuk ke perusahaan. Hal ini dapat menimbulkan motivasi kerja 

karyawan yang terara 
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Table 4.34 

Karyawan Berani Mengambil Resiko Dalam Pekerjaan 

 Kategori frequency percent 

Sangat tidak 
setuju 

0 0.0 

Tidak setuju 3 3.9 

Agak setuju 8 10.5 

Setuju 31 40.8 

Sangat setuju 34 44.7 
Total  76 100.0 

 

 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 

Pada tabel 4.34 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sangat setuju Sebanyak 34 responden (44.7%). Kemudian 31 

responden (40.8%) menjawab setuju, responden menjawab agak setuju hanya 8 

responden (10.5%).sementara menjawab tidak setuju 3 orang sebesar (3.9%).) Ini 

menunjukkan bahwa karyawan PT PLN Disjaya Karyawan Berani Mengambil 

Resiko Dalam Pekerjaan sesuai dengan pernyataan di bawah ini : 

 

 “Karyawan di sini berani mengambil resiko untuk meningkatkan 

kinerja contohnya banyak pegawai di sini di pindah tugaskan ke daerah-

daerah dengan resiko berpisah dengan keluarga tetapi dengan begitu 

karyawan di sini kinerjanya menigkat dan juga bisa naik grade .“ (Retno, 

Staff Divisi SDM, 5 Juni 2012) 

 

Table 4.35 

Karyawan Bekerja Sesuai Wewenang Yang Dimiliki Dalam Pekerjaannya 

Kategori frequency percent 

Sangat tidak 
setuju 

0 0.0 
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 Tidak setuju 14 18.4 

Agak setuju 6 7.9 

Setuju 33 43.4 

Sangat setuju 23 30.3 

Total  76 100.0 

 

 

 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 

Pada tabel 4.35 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sangat setuju Sebanyak 23 responden (30.3%). Kemudian 33 

responden (43.4%) menjawab setuju, responden menjawab agak setuju hanya 6 

responden (7.9%).sementara menjawab tidak setuju 14 orang sebesar (18.4%).) Ini 

menunjukkan bahwa karyawan PT PLN Disjaya Bekerja Sesuai Wewenang Yang 

Dimiliki Dalam Pekerjaannya Seperti yang telah diungkapkan pada indikator 4.33 

sebelumnya bahwa karyawan telah diberikan pengarahan bahwa karyawan bekerja 

sesuai dengan bagian masing-masing.  

 

Table 4.36 

Karyawan Berusaha Untuk Mendapatkan Prestasi Atas Kerja 

 Kategori frequency percent 

Sangat tidak 
setuju 

0 0.0 

Tidak setuju 2 2.6 

Agak setuju 8 10.5 

Setuju 36 47.4 

Sangat setuju 30 39.5 
Total  76 100.0 

 

 

 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 
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 Pada tabel 4.36 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sangat setuju Sebanyak 30 responden (39.5%). Kemudian 36 

responden (47.4%) menjawab setuju, responden menjawab agak setuju hanya 6 

responden (7.9%).sementara menjawab tidak setuju 14 orang sebesar (18.4%).) Ini 

menunjukkan bahwa karyawan PT PLN Disjaya Karyawan Berusaha Untuk 

Mendapatkan Prestasi Atas Kerja Seperti pernyataan karyawan berikut ini : 

 “Kalo tentang bonus prestasi kerja,  disini ada pemberian bonus 

sih tapi bonusnya bisa banyak bukan cumin financial juga tapi non 

financial “(Retno, Staff Divisi SDM, 5 Juni 2012) 

 

Table 4.37 

Karyawan Tidak Merasa Bosan Dengan Pekerjaannya 

 Kategori frequency percent 

Sangat tidak 
setuju 

0 0.0 

Tidak setuju 9 11.8 

Agak setuju 6 7.9 
Setuju 28 36.8 

Sangat setuju 33 43.4 
Total  76 100.0 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 

Pada tabel 4.37 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sangat setuju Sebanyak 33 responden (43.4%). Kemudian 28 

responden (36.8%) menjawab setuju, responden menjawab agak setuju hanya 6 

responden (7.9%).sementara menjawab tidak setuju 9 orang sebesar (11.8%).) Ini 

menunjukkan bahwa karyawan PT PLN Disjaya Tidak Merasa Bosan Dengan 

Pekerjaannya Sesuai degan pernyataan berikut ini :  

 

 “ Kalau di sini sih asik orang-orangnya lingkungannya jugaa enak 

nyaman, rata-rata sih semua bisa baur antara atasan dan bawahan bisa 
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kerja sama bareng engga susah di sini dan juga di sini suka ada sharing 

tentang kerjaan gitu. ” (Retno, Staff Divisi SDM, 5 Juni 2012) 

 

 Jadi, dapat disimpulkan bahwa karyawan pada PT PLN Disjaya Tidak 

Merasa Bosan Dengan Pekerjaannya di karenakan lingungan yang mendukung 

dan juga pengaruh pemimpin yang selalu membimbing karyawannya. 

 

Table 4.38 

Karyawan Menemukan Solusi Untuk Menyelesaikan Pekerjaannya 

 
Kategori frequency percent 

Sangat tidak setuju 0 0.0 

Tidak setuju 5 6.6 

Agak setuju 6 7.9 

Setuju 26 34.2 

Sangat setuju 39 51.3 
Total  76 100.0 

 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 

Pada tabel 4.38 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sangat setuju Sebanyak 39 responden (51.3%). Kemudian 26 

responden (34.2%) menjawab setuju, responden menjawab agak setuju hanya 6 

responden (7.9%).sementara menjawab tidak setuju 5 orang sebesar (6.6%).) Ini 

menunjukkan bahwa karyawan PT PLN Disjaya Karyawan Menemukan Solusi 

Untuk Menyelesaikan Pekerjaannya karena karyawan bekerja sesuai dengan latar 

belakang pekerjaannya seperti yang sudah di jelaskan sebelumnya pekerjaanya 

yang kita lakukan sesuai dengan wewenang kita. 
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Table 4.39 

Karyawan Tidak Beralih Pada Tugas Pekerjaan Lain Terhadap Pekerjaan 

Yang Belum Selesai 

 Kategori frequency percent 

Sangat tidak 
setuju 

0 0.0 

Tidak setuju 6 7.9 

Agak setuju 17 22.4 

Setuju 21 27.6 

Sangat setuju 32 42.1 
Total  76 100.0 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 

Pada tabel 4.39 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sangat setuju Sebanyak 32 responden (42.1%). Kemudian 21 

responden (27.6%) menjawab setuju, responden menjawab agak setuju hanya 17 

responden (22.5%).sementara menjawab tidak setuju 6 orang sebesar (7.9%).) Ini 

menunjukkan bahwa karyawan PT PLN Disjaya Tidak Beralih Pada Tugas 

Pekerjaan Lain Terhadap Pekerjaan Yang Belum Selesaik sesuai dengan 

pernyataan di bawah ini : 

 “ Karena kita di berikan wewenang untuk menyelesaiakan 

perkerjaan terebut karena itu kan tanggung jawab kita terhadap atasan 

dan juga kalau ngerjainnya setengah-setengah hasilnya bakal tidak 

maksimal. “(Retno, Staff Divisi SDM, 5 Juni 2012) 

 

Table 4.40 

Karyawan Menyelesaikan Tugas Tepat Waktu 

Kategori frequency percent 

Sangat tidak 
setuju 

0 0.0 
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 Tidak setuju 5 6.6 

Agak setuju 9 11.8 

Setuju 22 28.9 

Sangat setuju 40 52.6 
Total  76 100.0 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 

 Pada tabel 4.40 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sangat setuju Sebanyak 40 responden (52.6%). Kemudian 22 

responden (28.9%) menjawab setuju, responden menjawab agak setuju hanya 9 

responden (11.8%).sementara menjawab tidak setuju 5 orang sebesar (6.6%).) Ini 

menunjukkan bahwa karyawan PT PLN Disjaya Menyelesaikan Tugas Tepat 

Waktu seperti pertanyaan di bawah ini : 

 “Kami para karyawan di beri wewenang terrhadap perkerjaan 

tersebut dan tanggung jawab jadi harus menyelesaikan tugas tepat waktu 

dan juga pasti bakalan ada tugas-tugas yang lain juga dari kantor. 

“(Retno, Staff Divisi SDM, 5 Juni 2012) 

 

Table 4.41 

Karyawan Menyelesaikan Pekerjaan dan Masalah Yang Dihadapi 

Kategori frequency percent 

Sangat tidak 

setuju 

0 0.0 

Tidak setuju 9 11.8 

Agak setuju 11 14.5 

Setuju 21 27.6 

Sangat setuju 35 46.1 
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 Total  76 100.0 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

 

Pada tabel 4.41 menunjukkan bahwa jawaban responden pada indikator ini 

mengarah pada sangat setuju Sebanyak 35 responden (46.1%). Kemudian 21 

responden (27.6%) menjawab setuju, responden menjawab agak setuju hanya 11 

responden (14.5%).sementara menjawab tidak setuju 9 orang sebesar (11.8%).) Ini 

menunjukkan bahwa karyawan PT PLN Disjaya Karyawan Menyelesaikan 

Pekerjaan dan Masalah Yang Dihadapi Sesuai degan pernyataan karyawan berikut 

ini: 

 “Karyawan  yang ada di sini menghadapi suatu masalah dan 

pekerjaan cukup baik. Kalo ada masalah biasanya karyawan langsung 

sharing sama manajer atau atasan  tentang bagaimana cara 

penyelesaiannya” “(Retno, Staff Divisi SDM, 5 Juni 2012) 

4.4. Analisis Uji Korelasi Pearson Product Moment 
Penelitian ini menggunakan teknik analisis bivariat untuk melihat ada 

tidaknya hubungan antara reward  dengan motivasi karywan dari data yang 

diperoleh serta untuk melihat seberapa kuat hubungan diantara kedua variabel 

tersebut. Dalam penelitian ini, variabel independennya adalah reward sementara 

variabel dependennya adalah motivasi  

Untuk menguji hubungan reward dengan motivasi karyawan, digunakan 

metode uji korelasi pearson product moment, dimana reward sebagai vaiabel 

independen, dan motivasi karyawan sebagai variabel dependen. Uji signifikansi 

dilakukan 2 tailed (2 sisi) untuk mencari adanya hubungan 2 variabel. Dengan 

berdasarkan kriteria pengujian: 

• Sig >0.5 = Ho diterima 

• Sig < 0.5= Ho ditolak 

 

 

 

Hubungan reward..., Tantri Namirah, FISIP UI, 2012



84 
 

Universitas Indonesia 

 

Tabel 4.42 

 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 
 

Nilai 0,689 merupakan nilai r hitung. Angka ini menunjukkan korelasi 

atau hubungan yang cukup kuat antara reward dengan motivasi karyawan sebesar 

68.9% (Riduwan, 2004).Didapatkan hasil perhitungan signifikansi sebesar 0.000, 

karena nilai signifikansi tersebut lebih kecil daripada 0.5 (Sig <0.5) maka Ho 

ditolak sehingga terdapat hubungan variabel rewarddengan motivasii karyawan. 

 

4.4.1 Hipotesis 

Pengujian hipotesis digunakan untuk menguji adanya hubungan yang 

signifikan.Dikarenakan sampel dari penelitian ini adalah 76 responden yang 

termasuk kedalam kategori sampel besar, maka digunakan uji z untuk pengujian 

hipotesis. Hipotesis dalam penelitian ini yaitu: 

. 

Hipotesis: 

Ho =  Reward tidak  terdapat hubungan nyata terhadap Motivasi Kerja 

Ha =  Reward terdapat hubungan nyata terhadap Motivasi Kerja  

 

 

 

1 .689** 
.000

76 76
.689 ** 1 
.000

76 76

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N 

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N 

Motivasi Kerja 

Reward 

Motivasi Kerja Reward

Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).**. 

Correlations
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ߤ ൌ

௥ߪ ൌ ඨ 1
76 െ 1

Uji z: 

 

0 

ൌ 0.1154 

ݖ ൌ
ሺ0.689 െ 0ሻ
0.1154 ൌ 5.970 

Pengujian hipotesis digunakan untuk menguji adanya pengaruh yang 

signifikan. 

Ho : Tidak ada hubungan yang signifikan antara Reward dengan Motivasi   

Kerja 

Ha :   Ada hubungan yang signifikan antara Reward Motivasi Kerja 

Untuk menguji hipotesis nol (Ho), kriterianya adalah: 

Tolak Ho jika :  Zhitung > Ztabel 

Terima Ho jika :  Zhitung < Ztabel 

Pada taraf kesalahan 5%, harga Ztabel dicari pada z (0,5 – (0,5 . 0,05) = 

0,475, dari tabel yang ada dilampiran, bila harga kurva normal 0,475, maka 

harga ztabel = 1,96. Dengan demikian Zhitung > Ztabel, sehingga Ho ditolak dan Ha 

diterima. Dalam hal ini dapat disimpulkan bahwa ada hubungan yang 

signifikan dan cukup kuat antara Reward dengan Motivasi Kerja.  
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Gambar 4.5 Hasil Uji Hipotesis 
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BAB 5 

SIMPULAN DAN SARAN 

 

5. 1. Simpulan 

Pada penelitian ini ditemukan bahwa PT PLN Disjaya sudah menerapkan 

reward dalam mengatur, mempengaruhi, dan mengarahkan karyawannya. Reward 

sangat mempengaruhi dan mendorong karyawannya untuk melakukan perubahan 

pekerjaan sesuai dengan visi perusahaan. Terdapat hubungan positif dengan 

tingkat yang kuat antara variabel reward dengan motivasi kerja karyawan pada PT 

PLN Disjaya dan Reward memiliki pengaruh yang signifikan terhadap motivasi 

kerja karyawan pada PT PLN Disjaya. 

  Penelitian ini dilakukan untuk melihat hubungan reward dengan motivasi 

karyawan pada PT PLN Disjaya. Di dalam penelitian ini, peneliti menggabungkan 

beberapa jurnal internasional, referensi serta beberapa penelitian terdahulu yang 

berkaitan dengan kedua variabel yang diteliti, yaitu reward dan motivasi 

karyawan. 

 Berdasarkan hasil penelitian, yang didapat dengan menggunakan korelasi 

pearson dan uji-z, yang telah dipaparkan pada bab IV, maka kesimpulan yang 

dapat ditarik adalah, terdapat hubungan yang signifikan dan cukup kuat antara 

reward dan motivasi karyawan  

5. 2. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian ini, peneliti menyarankan beberapa hal 

sebagai berikut: 

• Sebenarnya pada penelitian ini masih kurang menyeluruh karena hanya 

mengambil ukuran sampel minimum. Jadi, peneliti menyarankan kepada 

perusahaan khusunya departemen SDM untuk melakukan penelitian kepada 

seluruh karyawan untuk mendapatkan hasil yang lebih lengkap. 

• Variabel reward memberikan pengaruh sebesar 68.9% terhadap motivasi kerja 

karyawan pada PT PLN Disjaya, sisanya dipengaruhioleh faktor lain. 

Perusahaan disarankan untuk melihat lebih lanjut mengenai faktor lain yang 

mempengaruhi motivasi kerja karyawan. 

 87 Universitas Indonesia 
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• Untuk penelitian selanjutnya, peneliti menyarankan agar penelitian 

selanjutnya dapat lebih mengembangkan teori reward ini dengan motivasi. 
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Lampiran 1  

WAWANCARA PT. PLN DISJAYA 

 

 

Skripsi   :  Pengaruh Sistem Reward Terhadap Motivasi Kerja  

  Karyawan Pada PT.PLN Disjaya. 

Waktu  :   12.47 – 13.16 WIB 

Tanggal  :  5 Juni 2012 

Tempat  :  PT PLN (Persero) Gambir 

Interviewer  :  Tantry Namirah (Ilmu Administrasi Niaga 0806397843) 

Interviewee  :  Retno (Staff Divisi SDM) 

 

 

Pertanyaan  : 

1. Apakah Gaji yang anda  terima setiap bulannya sebanding dengan kinerja 

yang anda capai ? 

“Saya merasa  gaji saya setiap bulan sesuai dengan kinerja dan  karyawan disini 

bekerja sesuai dengan SOP dan masing-masing bagian”. 

 

2. Apakah Kenaikan gaji yang diberikan sesuai dengan prestasi yang Anda 

peroleh ? 

“Kalau menurut saya sih kenaikan gaji saya sesuai dengan apa yang saya telah 

berikan kepada perusahaan seperti prestasi kerja’. 

 

3. Apakah Bonus tahunan yang anda dapatkan cukup membantu 

meningkatkan penghasilan yang anda terima ? 

“Wah bonus tiap tahun itu paling di tunggu-tunggu banget karena bonus yang di 

dapet itu menikatkan penghasilan banget”. 
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4. Apakah Insentif yang annda terima sesuai dengan prestasi yang anda 

peroleh ? 

“Kalau di sini insentif memang pasti sesuai dengan prestasi yang kita dapet 

contohnya kemaren di perusahaan ada lomba buat gardu sesama pegawai maka 

yang menang mendapatkan hadiah”. 

 

5. Apakah Pengeloaan kesehatan karyawan cukup memadai di PLN Disjaya ? 

“Pengelolaan kesehatan cukup baik ya. Ehmmm, selama ini sih setiap saya ingin 

berobat sih di sediakan obat di rungan tempat klinik karena kesehatan sangat 

penting buat saya kalo saya sakit aktifitas bisa terganggu kan”. 

 

6. Apakah Tunjangan kesehatan cukup mengurangi ketidakpastian yang akan 

anda hadapi di masa depan ? 

“Tunjangan kesehatan itu sangat penting sekali buat saya  apalagi saya sudah 

berkeluarga  itu sangat penting buat keluarga karena di dengan adanya 

tunjangan kesehatan setidaknya saya merasa aman dan ada jaminan buat 

kedepannya”. 

 

7. Apakah Program pensiun dini cukup bermanfaat bagi anda untuk 

merencanakan masa pensiun ? 

“Saya sebagai pegawai dan ibu rumah tangga pensiun dini bermanfaat untuk 

merencanakan program masa depan anak-anak saya”. 

 

8. Apakah Program pensiun dirasakan sebagai balas jasa dan penghargaan 

atas pengabdian karyawan kepada PT.PLN Disjaya ?  

“Yaiyalah karena kita sudah bekerja lama untuk kemajuan perusahaan dan 

mengabdi untuk kemajuan perusahaan harus ada timbal balik adalah memotivasi 

bawahan karena  setelah pension kan karyawan masih punya kebutuhan-

kebutuhan yang diharapkan”. 
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9. Jam kerja yang di tetapkan mulai dari jam 07.30 sampai dengan 04.00 setiap 

hari kerja, sesuai dengan harapan saya. ? 

“Kalo tentang jam kerja, ehmm,maunya sih masuknya jangan jam segitu hahaha 

masuk siang gitu kalo bisa pulang juga jangan sore juga soalnya kan macet 

kurang efektif maupun pergi atau pulang juga”. 

 

10. Apakah Pengaturan hari kerja di kantor ini dalam seminggu 5 hari kerja 

yaitu senin sampai jumaat dan 2 hari libur yaitu sabtu dan minggu cukup 

baik, karena dapat menjamin anda melaksanakan kepentingan 

pribadi/keluarga tanpa menggangu kewajiban masuk kerja ? 

“Kita sebagai manusia mempunyai keterbatasan fisik, kemampuan dan  pikiran 

untuk bekerja jadi sangat di butuhkan sekali waktu istirahat”. 

 

11. Apakah anda merasa dihargai karena kebebasan memanfaatkan waktu 

kerja untuk melaksanakan tugas sesuai dengan kewajiban ? 

”Saya sih biasanya melaksanakan tugas sesuai dengan pekerjaan yang di berikan 

kepada saya  yaa dan juga tidak terlalu di buru-buru biasanya sudah di kasih 

tahu beberapa hari sebelumnya jadi saya bisa manfaatiin waktu yang ada”. 

 

12. Apakah Kesempatan naik grade dalam jabatan dikantor ini sesuai dengan 

kemampuan yang diiliki oleh karyawan ? 

“Di PLN kenaikan grade itu sangat di lihat dari prestasi kerja kayawan dan 

dilihat persemseternya gimana nilai kerja karyawan di kantor gimana cara 

kerjanya karena kenaikan grade itu bisa melihat keseluruhan karyawan 

bagaiamana caranya bekerja”. 
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13. Apakah rekan kerja/atasan/bawahan kepada anda yang penuh kekeluargaan 

membuat anda berusaha memberikan pengabdianterbaik untuk PT.PLN 

Disjaya ? 

“Kalo untuk perlakuan antara rekan kerja atasan bawan kepada saya sih baik.. 

apa lagi Kalo lagi ada kerjaan bareng sih suka ngobrol-ngobrol sharing tentang 

kerjaan gitu terus yaa suka diskusi bareng kalau ada masalah-masalah bisa 

bareng-bareng kelarinnya enakk deehh kalau diskusi-diskusi gitu jugaa 

bercanda-bercanda bareng”. 

 

14. Apakah anda merasa menikmati pekerjaan karena diberikan tanggung 

jawab yang lebih besar ? 

“Karena karyawan merasa dipercaya oleh atasan dan karyawan dapat 

menggunnakan kemampuannya secara maksimum contohnya ada satu rekan 

kerja saya  di pindahakan bagian yang sama tetapi levelenya pekerjaanya lebih 

tinggi tapi secara otomatis dia juga ikut naik jabatan dan dia merasa 

pekerjaannya yang sekarang sesuai dengan latar belakangnya jadi dia merasa 

senang dengan pekerjaanya”. 

 

15. Program Kegiatan Olahraga Yang Difasilitasi PT PLN Disjaya Bermanfaat 

Untuk Mendukung Produktivitas Saya Dalam Bekerja ? 

“ Kayak jadi diigitkan untuk menjaga kesehatan dan setiap hari jumaat di adakan 

senam sebelum kerja dan hari selasa kamis sesudah pulang kantor kalau kita 

tidak menjagakesehatan bakal terganggu pekerjaannya”. 

 

16. Apakah Karyawan Bersedia Menghabiskan Banyak Waktu Untuk Bekerja ? 

“Karena kami bekerja harus mencapai target di PLN setiap harinya masing-

masing karyawan itu ada SOP tiap hari beda-beda nah kalo kami tidak mencapai 

targetnya maka kami akan mendapatkan sangsi”. 
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17. Apakah anda Menjalankan Pekerjaan Disesuaikan Dengan Arahan Yang 

Diberikan ? 

“Karyawan di sini biasanya diberikan pengarahan sesuai bagian dari manajer 

atau teman satu timnya dan bekerja sudah sesuai dengan bagiannya masing-

masing”. 

 

18. Apakah Karyawan Berani Mengambil Resiko Dalam Pekerjaan ? 

“Karywan di sini berani mengambil resiko untuk meningkatkan kinerja contohnya 

banyak pegawai di sini di pindah tugaskan ke daerah-daerah dengan resiko 

berpisah dengan keluarga tetapi dengan begitu karyawan di sini kinerjanya 

menigkat dan juga bisa naik grade “. 

 

19. Apakah Karyawan Berusaha Untuk Mendapatkan Prestasi Atas Kerja ? 

“Kalo tentang bonus prestasi kerja,  disini ada pemberian bonus sih tapi 

bonusnya bisa banyak bukan cumin financial juga tapi non financial”. 

 

20. Apakah Karyawan Tidak Merasa Bosan Dengan Pekerjaannya ? 

“Kalo di sini sih asik orang-orangnya lingkungannya jugaa enak nyaman, rata-

rata sih semua bisa baur antara atasan dan bawahan bisa kerja sama bareng 

engga susah di sini dan juga di sini suka ada sharing tentang kerjaan gitu”. 

 

21. Apakah Karyawan Tidak Beralih Pada Tugas Pekerjaan Lain Terhadap 

Pekerjaan Yang Belum Selesai ? 

“Karena kita di berikan wewenang untuk menyelesaiakan perkerjaan terebut 

karena itu kan tanggung jawab kita terhadap atasan dan juga kalau ngerjainnya 

setengah-setengah hasilnya bakal ga maksimal”. 
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22. Apakah Karyawan Menyelesaikan Tugas Tepat Waktu ? 

“Kami para karyawan di beri wewenang terrhadap perkerjaan tersebut dan 

tanggung jawab jadi harus menyelesaikan tugas tepat waktu dan juga pasti 

bakalan ada tugas-tugas yang lain juga dari kantor”. 

 

23. Apakah Karyawan Menyelesaikan Pekerjaan dan Masalah Yang Dihadapi ? 

“ Karyawan  yang ada di sini menghadapi suatu masalah dan pekerjaan cukup 

baik. Kalo ada masalah biasanya karyawan langsung sharing sama manajer atau 

atasan  tentang bagaimana cara penyelesaiannya”. 
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Lampiran 2 

 
KUESIONER 

 

 

Ketentuan: 

1. Responden harus mengisi semua pertanyaan yang diberikan. 

2. Mohon menjawab pertanyaan dengan sejujur-jujurnya! 

3. Baik identitas responden maupun isi dari kuesioner dari penelitian ini akan 

dirahasiakan oleh peneliti. 

4. Pembagian kuesioner ini kepada responden telah mendapat izin dari pihak 

perusahaan sehingga responden tidak perlu merasa khawatir akan terjadinya 

penilaian subjektif dari pihak perusahaan. 

 

 

 

Atas kerjasamanya, peneliti mengucapkan terima kasih. 

 

 

 

DEPARTEMEN ILMU ADMINISTRASI 

FAKULTAS ILMU SOSIAL DAN ILMU POLITIK 

UNIVERSITAS INDONESIA 

2012 
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DATA RESPONDEN  (HARAP DIISI) 

 

Petunjuk Umum Pengisian Kuesioner 

• Berilah tanda silang (x) pada angka yang mewakili jawaban anda 

• Isilah titik-titik dengan jawaban yang sesuai menurut anda 

 

I.  Identitas Responden 

1. Jenis Kelamin 

( ) Pria      

( ) Wanita 

2. Usia Anda ..................... tahun 

3. Pendidikan terakhir (Lulusan) 

( ) SMA/STM/SMEA   

( ) Diploma    

( )  S1   

( )  S2 

5. Lama menjadi pegawai PLN Disjaya 

( ) < 2 tahun     

( ) 2 – 4 tahun    

( ) 5 – 7 tahun 

( )  > 7 tahun 
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HARAP PERIKSA JAWABAN ANDA, MOHON JANGAN SAMPAI 

ADA YANG TERLEWATKAN ATAU TIDAK DIISI 

TERIMA KASIH  

 

II.  Pengaruh Pemberian Reward terhadap Motivasi Kerja Karyawan Pada 

 PT. PLN Disjaya  

Penjelasan cara pengisian: 

• Jawab pernyataan berikut berdasarkan persepsi/penilaian Anda atas kondisi 

 stres kerja yang mungkin Anda alami dalam menjalankan pekerjaan.   

• Beri tanda (O) atau (X) pada pilihan jawaban yang Anda pilih. 

• Keterangan pilihan jawaban untuk pertanyaan Kompensasi: 

 

1 = sangat tidak setuju  

2 = Tidak setuju 

3 = agak setuju 

4 = setuju  

5 = sangat setuju 

 

A. Extrinsic Reward 

No Pernyataan 1 2 3 4 5 

1 

Gaji yang saya terima 

setiap bulannya 

sebanding dengan 

kinerja yang saya 

capai. 
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2 

Kenaikan gaji yang 

diberikan sesuai 

dengan prestasi yang 

saya peroleh. 

     

3 

Kenaikan gaji yang 

diberikan sesuai 

dengan masa kerja 

yang saya miliki. 

     

4 

Bonus tahunan yang 

saya dapatkan cukup 

membantu 

meningkatkan 

penghasilan yang saya 

terima. 

     

5 

Insentif yang saya 

terima sesuai dengan 

prestasi yang saya 

peroleh. 

     

6 

Pengelolaan kesehatan 

karyawan cukup 

memadai 

     

7 

Tunjangan kesehatan 

cukup mengurangi 

ketidakpastian yang 

akan saya hadpi di 
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masa depan 

8 

Program pensiun dini 

cukup bermanfaat bagi 

saya untuk 

merencanakan masa 

pensiun 

     

9 

Program pensiun 

dirasakan sebagai 

balas jasa dan 

penghargaan atas 

pengabdian karyawan 

kepada PT PLN 

Disjaya 

     

10 

Perabot kantor yang 

disediakan cukup 

memadai 

     

11 

Alat tulis kantor yang 

disediakan cukup 

memadai 

     

12 

Jam kerja yang 

ditetapkan  mulaii dari 

jam 07.30 sampai 

dengan 04.00 setiap 

hari kerja, sesuai 
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dengan harapan saya 

13 

Pengaturan hari kerja 

di kantor ini dalam 

seminggu 5 hari kerja 

yaitu senin sampai 

jumat dan 2 hari libur 

yaitu sabtu dan 

minggu cukup baik, 

karena dapat 

menjamin saya 

melaksanakan 

kepentingan 

pribadi/keluarga tanpa 

menganggu kewajiban 

masuk kerja 

     

14 

Saya merasa dihargai, 

karena diberikan 

kebebasan 

memanfaatkan waktu 

kerja untuk 

melaksanakan tugas 

sesuai dengan 

kewajiban 

     

15 
Kesempatan naik 

grade dalam jabatan 

dikantor ini sesuai 
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dengan kemampuan 

yang dimiliki oleh 

para karyawan 

16 

Perlakuan rekan 

kerja/atasan/bawahan 

kepada saya yang 

penuh kekeluargaan 

membuat saya 

berusaha memeberikan 

pengabdian terbaik 

untuk PT PLN Disjaya 

     

17 

Sanjungan dari rekan 

kerja/atasan terhadap 

prestasi yang saya 

capai sangat bernilai 

bagi saya 

     

18 

Program pemberian 

penghargaan oleh PT 

PLN Disjaya membuat 

saya berusaha 

memeberikan 

pengabdian terbaik 

untuk PT PLN Disjaya 
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B. Intrinsic Reward 

No Pernyataan 1 2 3 4 5 

19 

Saya merasa 

bangga karena 

diajak berperan 

serta dalam 

pengambilan 

keputusan 

penting. 

     

20 

Saya merasa 

bangga telah 

mendapatkan 

keleluasaan kerja 

yang lebih besar.  

     

21 

Saya merasa 

menikmati 

pekerjaan karena 

diberikan 

tanggung jawab 

yang lebih besar 

     

22 

Saya merasa 

menikmati 

pekerjaan karena 

memperoleh 

lebih banyak 

pekerjaan yang 
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menarik 

23 

Saya merasa 

bangga akan 

kemampuan 

pribadi saya 

karena dapat 

melaksanakan 

pekerjaan dengan 

baik 

     

24 

Saya merasa 

bangga akan 

kinerja yang 

telah saya capai 

     

25 

Saya merasa 

menikmati akan  

pertumbuhan 

pribadi saya, 

karena mampu 

melaksanakan 

tugas baru yang 

menantang 

     

26 

Saya merasa 

menikmati 

pekerjaan karena 

dapat 
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menyelesaikan 

tugas dan 

tanggung jawab 

saya dengan baik 

27 

Saya merasa 

telah dapat 

mencapai sasaran 

pribadi yang 

berkenaan 

dengan 

pengembangan 

karier saya 

     

28 

Saya merasa 

menikmati 

pekerjaan saya 

sesuai dengan 

divisi saya 

     

29 

Program kegiatan 

olahraga yang 

difasilitasi PT 

PLN Disjaya  

bermanfaat untuk 

mendukung 

produktivitas 

saya dalam 

bekerja. 
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Silakan anda tunjukkan seberapa besar motivasi anda terhadap pekerjaan saat ini 

melalui pernyataan berikut, dengan memberi tanda (O) atau (X) pada salah satu 

kotak sesuai dengan pilihan Anda. 

Keterangan : 

1 = sangat tidak setuju  

2 = Tidak setuju 

3 = agak  setuju 

4 = setuju 

5 = sangat setuju 

 

B. Motivasi (  Stephen robbins ) 

No. Pernyataan 1 2 3 4 5 

1. Intensity      

 Karyawan bersedia menghabiskan banyak 

waktu untuk bekerja  

     

 Karyawa mencoba lebih keras dalam 

bekerja 

     

 Karyawan bersedia mencoba lagi dalam 

bekerja 

     

2. Direction(arahan)      
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 Saya Menjalankan pekerjaan disesuaikan 

dengan arahan yang diberikan. 

     

 Karyawan berani menggambil resiko 

dalam pekerjaan  

     

 Karyawan bekerja sesuai wewenang yang 

dimiliki dalam pekerjaannya 

     

 Karyawan berusaha untuk mendapatkan 

prestasi atas kerja 

     

3 Persistence( ketekunan )      

 Karyawan tidak merasa bosan dengan 

pekerjaannya 

     

 Karyawan menemukan solusi untuk 

menyelesikan pekerjaannya 

     

 Karyawan tidak beralih pada tugas 

pekerjaan lain terhadap pekerjaan yang 

belum selesai 

     

 Karyawan menyelesaikan tugas tepat 

waktu. 

     

 Karyawan menyelesaikan pekerjaan 

terhadap masalah yang dihadapi. 

     

 

 (Silahkan periksa kembali kuesioner ini, pastikan semua pertanyaan telah terjawab. 

Terima kasih atas kesediaan Anda untuk mengisi kuesioner ini)  
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Lampiran 3  

Pearson Correlations 

 

Descriptive Statistics

49.72 5.408 76
113.11 7.470 76

Motivasi Kerja
Reward

Mean Std. Deviation N

 

Correlations

1 .689**
.000

76 76
.689** 1
.000

76 76

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Motivasi Kerja

Reward

Motivasi Kerja Reward

Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).**. 

Variables Entered/Removedb

Rewarda . Enter
Model
1

Variables
Entered

Variables
Removed Method

All requested variables entered.a. 

Dependent Variable: Motivasi Kerjab. 
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