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HUBUNGAN ANTARA MOTIVASI KERJA KARY AWAN 

DITINJAU DARI PERSEPSI TERHADAP GAJI, INSENTIF DAN 

LINGKUNGAN KERJA DI PT. NYONY A MENEER SEMARANG 

ABSTRAKSI 

Motivasi kerja merupakan sesuatu yang dapat menimbulkan semangat atau 
dorongan kerja. Bagi suatu perusahaan motivasi kerja seorang karyawan sangat perlu dan 
mempunyai manfaat yang sangat besar. Untuk menghasilkan motivasi kerja karyawan 
yang sesuai dengan keinginan perusahaan ada beberapa faktor yang harus diperhatikan 
yaitu, faktor pemberian gaji, pemberian insentif dan suasana lingkungan kerja yang baik. 
Semakin baik pemberian gaji dan insentif serta adanya lingkungan kerja yang baik maka 
semakin baik pula motivasi kerjanya. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara persepsi terhadap gaji, 
insentif dan lingkungan kerja dengan motivasi kerja karyawan di PT. Nyonya Meneer 
Semarang. Subjek penelitian ini yaitu karyawan PT. Nyonya Meneer Semarang. Metode 
analisis data dalam penelitian ini menggunakan teknik Multiple Regression dengan 
bantuan komputer program SPSS for Windows Release 10.0 versi tahun 1999. Teknik 
pengambilan sampel penelitian ini adalah random sampling .. 

Untuk skala motivasi kerja terdiri dari 35 aitem dengan r,, berkisar antara 0.3606 
- 0,8333 dan a = 0,9331, skala persepsi terhadap pemberian gaji terdiri dari 20 aitem 
dengan r xly berkisar antara 0,3245 - 0, 7507 dan a = 0.8632, skala persepsi terhadap 
pemberian insentif terdiri dari 22 aitem dengan r berkisar antara 0,3180 -- 0,7909 dan 
o= 0,8827 dan skala persepsi terhadap lingkungan kerja terdii dari 25 aitem dengan ray 
berkisar antara 0 ,3571- 0,7288 dan a =  0,8663. 

Berdasarkan basil· analisis data dengan bantuan komputer program SPSS for 
Windows Release 10.0 versi tahun 1999 diperoleh besarnya korelasi antara persepsi gaji 
dengan motivasi kerja adalah sebesar ray = 0,800 dengan p = 0,000. Hal ini menunjukkan 
bahwa ada hubungan antara persepsi pemberian gaji dengan motivasi kerja yang 
tergolong kuat, positif dan sangat signifikan (p < 0,01) .  Besarnya korelasi antara persepsi 
insentif dengan motivasi kerja adalah sebesar ray = 0,785 dengan p = 0,000. Hal ini 
menunjukkan bahwa ada hubungan antara persepsi pemberian insentif dengan motivasi 
kerja yang tergolong kuat, positif dan sangat signifikan (p < 0, 0 I) dao besamya korelasi 
antara persepsi lingkungan kerja dengan motivasi kerja adalah sebesar ry = C,840 
dengan p = 0,000, hal ini juga menunjukkan bahwa ada hubungan antara persepsi 
lingkungan kerja dengan motivasi kerja yang tergolong kuat, positif dan sangat signifikan 
(p <0,01) .  Sedangkan besarnya korelasi antara persepsi terhadap pemberian gaji, insentif 
dan lingkungan kerja dengan motivasi kerja adalah sebesar R = 0,867 dengan signifikansi 

X111 



sebesar p < 0,01, hal ini menunjukkan ada hubungan antara motivasi kerja dengan 
persepsi terhadap pemberian gaji, insentif dan lingkungan kerja yang tergolong kuat, 
positif dan sangat signifikan (p < 0,01). Hasil analisis di atas menunjukkan bahwa 
keempat hipotesis penelitian ini telah terbukti kebenarannya. Semakin baik perusahaan 
memberikan gaji dan insentif serta menyediakan lingkungan kerja yang baik dan nyaman 
maka semakin tinggi pula motivasi kerjanya. 

Berdasarkan basil Multiple Regression diperoleh besarnya koefisien determinasi 
sebesar R ? =  0,751 atau sebanyak 75,1 %. Sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor­ 
faktor lain, misalnya faktor rasa aman, masa depan, jenis pekerjaan, nama baik tempat 
kerja, teman kerja, atasan, jam kerja, jaminan sosial, pengembangan kemampuan 
karyawan, pengembangan karier dan per!indungan, hubungan sosial dan hale karyawan. 
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BABI 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Kehidupan manusia sehari-hari tidak lepas dari masalah kerja atau bekerja. 

Kerja atau bekerja merupakan salab satu perwujudan aktivitas manusia baik aktivitas 

fisik atau aktivitas mental. Selama hayatnya manusia tetap melakukan kerja karena 

tanpa bekerja manusia akan mengalami kesulitan atau kesukaran di dalam mcmenuhi 

kebutuhan psikologi maupun kebutuhan fisik. Aktivitas kerja yang didorong untuk 

kebutuhan disebut motivasi kerja. Motivasi dapat diartikan sebagai faktor yang 

mendorong orang untuk bertindak atau sesuatu yang menimbulkan dorongan. atau 

semangat. 

Ducan (1992, h. 78) mengatakan bahwa motivasi kerja adalah suatu usaha 

dasar untuk mempengaruhi perilaku seseorang agar mengarah tercapainya tujuan 

organisasi. Aktivitas kerja seseorang juga ikut menentukan besar hasilnya suatu 

prestasi. Seperti halnya juga karyawan dituntut mempunyai motivasi kerja yang dapat 

menentukan prestasinya. 

Dewasa ini pada dasarnya setiap pimpinan baik perusahaan swasta maupun 

badan usaha milik negara selalu berusaha mendapatkan jalan yang lebih baik untuk 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Untuk mencapai hal tersebut 

perusahaan perlu memperhatikan beberapa faktor penunjang keberhasilan perusahaan. 

Diantara sumber daya perusahaan yang ada, Sumber Daya Manusialah yang paling 
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menentukan terhadap hasil yang ingin dicapai oleh perusahaan. Hal ini karena 

Sumber Daya Manusialah yang melaksanakan dan mengatur kegiatan perusahaan 

tersebut. Oleh karena peran Tenaga Kerja atau Sumber Daya Manusia dalam 

perusahaan, motivasi kerja sumber daya tersebut perlu mendapat perhatian khusus 

dari perusahaan. 

Motivasi kerja sendiri pada hakekatnya adalah sesuatu yang menimbulkan 

semangat atau dorongan kerja. Kuat lemahnya atau tinggi rendahnya motivasi kerja 

akan turut menentukan tinggi rendahnya prestasi kerja karyawan. Yang mempunyai 

motivasi kerja tinggi dapat bekerja dengan kualitas dan kuantitas yang baik. 

Meningkatnya motivasi kerja akan mendorong karyawan untuk meningkatkan 

prestasi kerjanya dan bila prestasi kerja yang dihasilkan baik maka akan lebih 

memajukan perusahaan itu sendiri. 

Pada kenyataannya motivasi kerja antara karyawan satu dengan karyawan 

yang lainnya berbeda. Keberadaan karyawan di suatu perusahaan selalu dituntut 

untuk bekerja sebaik-baiknya sehingga menunjang keberhasilan dari perusahaan itu 

sendiri. Dalam perkembangan lebih lanjut, apa yang dibutuhkan oleh masing-masing 

individu tidak sama, dengan motivasi kerja yang tinggi akan mencapai prestasi sebaik 

mungkin. Disini faktor motivasi memegang peranan penting, sedangkan karyawan 

yang tidak merasa puas dapat melakukan tindakan-tindakan yang dapat merugikan 

perusahaan 

Untuk meningkatkan motivasi kerja para karyawan, perusahaan biasanya 

memberikan sarana dan prasarana yang bentuknya bermacam-macam, salah satunya 
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adalah insentif atau yang lebih dikenal dengan bonus dan pemberian gaji yang 

memadai serta lingkungan kerja yang mendukung. Lingkungan kerja secara tidak 

langsung dapat mempengaruhi keberhasilan suatu proses produksi. Maksudnya 

adalah walaupun lingkungan kerje tidak berfungsi sebagai mesin dan peralatan 

produksi akan tetapi secara tidak langsung pengaruh lingkungan kerja akan terasa 

didalam proses kerja yang dilaksanakan oleh seorang karyawan di perusahaan yang 

bersangkutan. Terciptanya lingkungan kerja yang memuaskan bagi karyawan akan 

dapat meningkatkan motivasi kerja para karyawan. Adanya bonus yang sesuai dengan 

pekerjaan yang dilak:ukan oleh seorang karyawan dan gaji yang memadai sesuai 

dengan pekerjaannya diharapkan akan dapat meningkatkan motivasi kerjanya. 

Untuk itu, sudah selayaknya perusahaan memperhatikan apa yang dilakukan 

karyawan dan berusaha memenuhi kebutuhan pokok dari karyawan teresebut, hal ini 

bertujuan agar Tenaga Kerja yang ada dalam perusahaan dapat bertahan. Bentuk 

perhatian yang diberikan oleh perusahaan bermacam-macam, antara lain adalah 

dengan cara pemberian insentif dan pemberian gaji yang memadai serta lingkungan 

kerja yang baik. 

Pada kenyataannya ketika melakukan orientasi di perusahaan PT. Nyonya 

Meneer Semarang bahwa memang persepsi karyawan satu dengan karyawan lainnya 

adatah berbeda karena sebut saja karyawan A mengatakan bahwa dia merasa cukup 

dengan gaji dan insentif yang diberikan perusahaan kepada dirinya juga lingkungan 

tempat bekerja dia merasa senang tetapi ketika dilakukan orientasi dengan karyawan 
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yang lain sebut saja dia karyawan B mengatakan bahwa dia merasa tidak puas dengan 

gaji, insentif dan lingkungan kerja tempat dia bekerja. 

Ini disebabkan karena adanya perbedaan kebutuhan dalam hidup mereka 

karena ketika dilakukan orientasi kembali temyata karyawan A merasa puas dengan 

gaji, insentif dan lingkungan kerjanya karena dia adalah orang yang belum menikah 

dan masih tinggal bersama orang tuanya tetapi beda dengan karyawan B dia merasa 

tidak puas karena dia adalah karyawan yang sudah menikah dan memiliki satu orang 

anak dan tempat tinggal yang dia miliki juga masih menyewa. 

Dengan melihat keadaan inilah bahwa memang manusia bekerja dengan 

harapan dapat memenuhi kebutuhan hidupnya tapi kadang kala apa yang kita 

harapkan beda dengan kenyataannya atau bisa disebut das sein and das solen. 

lnsentif adalah tambahan-tambahan kompensasi di luar gaji atau upah yang 

diberikan oleh perusahaan sebagai pengakuan terhadap prestasi kerja dan kontribusi 

karyawan terhadap perusahaan ( Huiit, 200 I ,  h. 4 ). Insentif merupakan pendorong 

atau perangsang bagi karyawan yang aktif bekerja dan berkondite baik, agar lebih 

bersemangat dan berpartisipasi dalam meningkatkan produksi dan efisiensi. Program­ 

progam insentif disesuaikan dengan memberikan bayaran berdasarkan produktivitas, 

penjualan dan keuntungan-keuntungan. Insentif yang diberikan perusahaan terhadap 

karyawan dapat lebih meningkatkan prestasi dan produktivitas kerjanya dan dapat 
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mengimbangi biaya hidup yang cenderung meningkat. Pemberian insentif harus 

disesuaikan dengan situasi dan kondisi yang dihadapi perusahaan dan karyawan. 

Insentif diberikan kepada karyawan yang dapat melebihi target produksi yang 

telah ditetapkan oleh perusahaan yang dapat menambah keuntungan perusahaan, 

sehingga hal ini dapat mendorong karyawan untuk meningkatkan prestasi kerja, 

Program-program insentifterdiri dari 2 jenis, yaitu: 

a. Program Insentif lndividu yang memberikan kompensasi berdasarkan penjualan­ 

penjualan, produktivitas atau penghematan-penghematan biaya yang dapat 

dihubungkan dengan karyawan tertentu. 

b. Program Insetif Kelompok yang mengalokasikan kompensasi kepada semua 

kelompok karyawan (Berdasarkan Departemen Divisi atau Kelompok Kerja), 

karena melampaui standar-standar pafitabilitas, produktivitas atau penghematan 

biaya yang sudah ditentukan sebelumnya. 

Masalah imbalan dipandang sebagai salah satu tantangan yang harus dihadapi 

oleh manajemen suatu perusahaan, karena imbalan oleh para pekerja tidak lagi 

dipandang semata-mata sebagai alat pemuas kebutuhan materialnya, akan tetapi 

sudah dikaitkan dengan harkat dan martabat manusia. 

Bagi kebanyakan orang suatu sistem imbalan berarti upah atau gaji. Di luar 

itu apapun yang diberikan oleh pemakai tenaga kerja kepada karyawannya dipandang 

sebagai tambahan atau sampingan, terutama karena biasanya jumlahnya tidak sebesar 

upah atau gajinya. Maka dapat dikatakan bahwa sistem imbalan terdiri dari 2 

komponen utama, yaitu :Kompensasi yang berkaitan dengan prestasi kerja yakni upah 
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dan gaji, serta kompensasi yang tidak berkaitan langsung dengan prestasi kerja tetapi 

diberikan oleh perusahaan pemakai tenaga kerja kepada karyawannya yang oleh para 

karyawan dipandang sebagai penghasilan tambahan karena komponen utama 

penghasilan mereka tetap upah dan gaji. 

Gaji adalah jumlah balas jasa yang diterima oleh karyawan dari perusahaan 

yang dinilai dengan uang dan mempunyai kecenderungan diterima secara tetap. 

Besarnya tingkat gaji yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan akan 

mempunyai pengaruh yang besar pula terhadap motivasi kerja karyawan ( Budi 

Soetjipto, 2000, h. 2 ). Dengan kata lain, jika karyawan memandang gaji yang mereka 

peroleh telah memadai dan sesuai dengan harapannya maka karyawan akan 

termotivasi untuk meningkatkan produktivitas kerjanya. Artinya gaji merupakan 

suatu penghargaan dalam bentuk uang yang diberikan oleh pihak pimpinan 

perusahaan kepada karyawan agar mereka bekerja dengan motivasi yang tinggi dan 

berprestasi dalam mencapai tujuan-tujuan perusahaan. 

Kepentingan para pekerja harus mendapat perhatian dalam arti bahwa gaji 

yang diterimanya atas jasa yang diberikan kepada perusahaan harus 

memungkinkannya mempertahankan taraf hidup yang wajar dan layak serta hidup 

mandiri tanpa menggantungkan pemenuhan berbagai jenis kebutuhannya terhadap 

orang lain. Kemampuan perusahaan untuk menggaji ( ability to pay ) sering 

digunakan sebagai alasan perundingan kolektif antara serikat pekerja dalam usaha 

untuk membuktikan bahwa keuntungan perusahaan adalah cukup untuk mendukung 

tuntutan gaji mereka. 
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Kemampuan perusahaan untuk membayar dipengaruhi oleh produktivitas 

karyawan di dalam perusahaan. Dalam membuat kenaikan tingkat gaji, perusahaan 

perlu melihat di luar gambaran keuntungan segera dan ramalan kondisi finansial 

perusahaan di masa depan. Pada umumnya, lebih mudah menghindari kenaikan gaji 

yang besar daripada memotongnya di belakangan hari karena kesulitan keuangan. 

Perusahaan yang memberikan kenaikan gaji yang banyak pada masa-masa sejahtera 

kemungkinan menanam benih-benih bencana jika perusahaan mengalami 

kebangkrutan. Maka dari itu keputusan tingkat gaji haruslah dipikirkan secara masak­ 

masak guna menghindari penggunaan berlebihan sumber daya perusahaan. 

Selain faktor gaji dan insentif masih ada faktor lain yang mempunyai 

pengaruh dengan motivasi kerja karyawan yaitu lingkungan kerja karena lingkungan 

kerja berhubungan langsung dengan kegiatan kerja karyawan. Lingkungan kerja 

dibedakan menjadi lingkungan kerja fisik dan non fisik. Lingkungan kerja fisik 

adalah lingkungan tempat dilakukannya kegiatan kerja yang meliputi penerangan 

( sinar) yang cukup, suhu udara yang tepat, suara bising yang dapat dikendalikan, 

ruang gerak yang diperlukan ditempat kerja dan keamanan kerja para karyawan 

(Agus Ahyari, 1994, h. 32). Sedangkan lingkungan kerja non fisik yang dimaksud 

disini adalah hubungan antara karyawan dan hubungan karyawan dengan pimpinan. 

Dalam orientasi penulis, fenomena lingkungan kerja yang terjadi di PT. 

Nyonya Meneer Semarang sudah cukup baik. Disini dapat diketahui dengan 

komentar-komentar ataupun "cletukan-cletukan" yang terjadi diperusahaan ini bahwa 

karyawan senang dengan suasana di dalam lingkungan kerjanya karena hubungan 

yang terjadi dalam lingkungan kerja ini sangat kooperatif sekali, karyawan satu 




























































































































































