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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan dan menganalisis 

pengembangan motivasi intrinsik, work it self / pekerjaan itu sendiri dan kinerja 

sumber daya manusia. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan di PT Misaja 

Mitra Pati, dengan jumlah sampel 84 responden. Alat analisisnya adalah Path 

Analysis dimana sebelumnya dilakukan uji validitas dan reliabilitas. 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Motivasi intrinsik berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap work it self / pekerjaan itu sendiri. Motivasi intrinsik 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia. Work it 

self / pekerjaan itu sendiri berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

sumber daya manusia. Dari sobel test work it self / pekerjaan itu sendiri dapat di 

jadikan variable intervening antara motivasi intrinsik terhadap kinerja sumber daya 

manusia. Yaitu motivasi intrinsik mempunyai pengaruh langsung terhadap kinerja 

sumber daya manusia. Dengan adanya pengaruh tidak langsung work it self / 

pekerjaan itu sendiri akan meningkatkan pengaruh motivasi intrinsik terhadap 

kinerja sumber daya manusia apabila work it self / pekerjaan itu sendiri dijadikan 

sebagai intervening diantara keduanya. 

 

Kata Kunci: Motivasi intrinsik, work it self / pekerjaan itu sendiri, kinerja 

sumber daya manusia 
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ABSTRACT 

 

This study aims to describe and analyze the development of intrinsic 

motivation, work it self and the performance of human resources. The population 

in this study were employees at PT Misaja Mitra Pati, with a total sample of 84 

respondents. The analysis tool is Path Analysis, where validity and reliability 

tests were previously carried out. 

The test results show that intrinsic motivation has a positive and significant 

effect on work it self. Intrinsic motivation has a positive and significant effect on 

the performance of human resources. Work it self has a positive and significant 

effect on the performance of human resources. From the sobel test, Work it self 

can be used as an intervening variable between intrinsic motivation and human 

resource performance. Namely intrinsic motivation has a direct influence on the 

performance of human resources. With the indirect influence of work it self will 

increase the influence of intrinsic motivation on human resource performance if 

work it self is used as an intervening between the two. 

 

Keywords: Intrinsic motivation, work it self, human resource performance 
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INTISARI 

 

Penelitian ini membahas peningkatan Kinerja SDM yang dipengaruhi oleh Motivasi 

Intrinsik dan Work it self / pekerjaan itu sendiri. Motivasi Intrinsik adalah Motivasi yang 

mendorong seseorang untuk berprestasi yang bersumber dari diri individu tersebut, serta 

ada usaha kerja sama sesuai dengan Al-Qur’an dan Hadits untuk mencapai tujuan yang 

diinginkan bersama. Work it self / pekerjaan itu sendiri merupakan keadaan dimana 

karyawan menemukan tugas-tugas yang menarik, kesempatan untuk belajar dan 

kesempatan untuk bertanggung jawab dalam pekerjaannya. Kinerja SDM merupakan suatu 

hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan dan kriteria yang telah ditetapkan dalam 

kurun waktu tertentu. Berdasarkan kajian pustaka yang mendalam dan kritis maka rumusan 

masalah penelitian ini adalah “Bagaimana pengaruh Motivasi Intrinsik terhadap Work it 

self / pekerjaan itu sendiri dan Kinerja SDM”. Sedangkan pertanyaan penelitian ini adalah 

(a) Bagaimana pengaruh Motivasi Intrinsik terhadap Work it self / pekerjaan itu sendiri dan 

(b) Bagaiman pengaruh Motivasi Intrinsik dan Work it self / pekerjaan itu sendiri terhadap 

Kinerja Sumber Daya Manusia. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT Misaja 

Mitra Pati yang berjumlah 1371 orang dengan pengambilan responden menggunakan 

rumus slovin sebesar 84 orang. Metode pengambilan sampel menggunakan rumus 

accidental sampling yaitu teknik pengambilan sampel berdasarkan kebetulan, artinya siapa 

saja yang kebetulan bertemu peneliti dan dipandang cocok sebagai sumber data. Kemudian 

data dianalisis menggunakan SPSS. Berdasarkan hasil analisis dapat disimpulkan bahwa 

terdapat pengaruh signifikan antara variabel Motivasi Intrinsik terhadap Kinerja SDM, 

sedangkan variabel Motivasi Intrinsik berpengaruh signifikan terhadap Work it self / 

pekerjaan itu sendiri dan work it self / pekerjaan itu sendiri berpengaruh terhadap kinerja 

SDM.
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

2.1 Latar Belakang 

Era globalisasi dengan kondisi ekonomi yang terus berubah 

menyebabkan persaingan yang0ketat di berbagai perusahaan, oleh karena itu 

menuntut perusahaan untuk meningkatkan kinerja perusahaan khususnya 

sumber daya manusia.0Untuk meningkatkan0kinerja para staf, salahosatunya 

perusahaan0harus0menerapkan0pelatihan kepada para karyawannya,0agar 

sumber daya manusia perusahaan terlatih untuk melakukan pekerjaannya 

sedemikian rupa sehingga dapat meningkatkan produktivitas dan efisiensi 

perusahaan. Selain itu, kondisi ini menuntut upaya revolusioner para pelaku 

ekonomi utama untuk secara aktif memperkuat diri guna memperkuat 

keunggula’kompetitifnya, yang0tidak0lagi didasarkan pada0keunggulan 

komparatif di bidang bahan’’baku dan     sumber’’daya manusia, melainkan atas 

dasar keunggulan kompetitif. Keunggulan kompetitif yang berkelanjutan 

diperlukan di tengah ketatnya persaingan bisnis. Ashkezari dan Aeen (2012) 

menganggap bahwa keunggulan kompetitif yang berkelanjutan sangat penting 

untuk mengembangkan dan mempertahankan kinerja sumber daya manusia. 

Afshan dkk. (2012) kinerja sumber daya manusia sebagai; pencapaian 

tugas tertentu diukur dengan standar akurasi, kelengkapan, biaya dan 

kecepatan.0Cascio (2006) Efisiensi mengacu pada tingkat keberhasilan kerja 

seorang karyawan. Barry0Cushway (2002)0kinerja adalah penilaian tentang 

bagaimana0kinerja seseorang terhadap tujuan yang0telah ditentukan 
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sebelumnya. Menurut Veizal Rivai (2004),0kinerja adalah0perilaku nyata 

yang diperlihatkan0setiap orang sebagai prestasi kerja yang diciptakan oleh 

karyawan sesuai0dengan peranannya0dalam perusahaan. Sedangkan menurut 

(Hasibuan,02006), kinerja adalah hasil0kerja yang dilakukan0seseorang pada 

tugas0tertentu berdasarkan0keterampilan dan pengalaman kerja. Sementara 

itu, Byars0dan Rue0(Soetrisno, 2010) mengemukakan bahwa prestasi kerja 

atau prestasi adalah kemampuan0dan pemahaman0seseorang terhadap suatu 

tugas (pekerjaan)0tertentu, yang0tercermin dalam hasil kerja. 

Motivasi intrinsik didefinisikan sebagai “Konsep fisiologis yang 

berkaitan dengan kekuatan dan arah perilaku” (Torington0and Hall01991). Hal 

ini menunjukkan0bahwa orang0yang bermotivasi tinggi tercermin dalam 

perilakunya. Sedangkan Menurut0Luthans (2011:160),0motivasi intrinsik 

didefinisikan0sebagai motivasi yang membangkitkan semangat seseorang 

untuk mencapai keberhasilan dari dalam0diri individu yang0lebih dikenal 

dengan faktor motivasi. Dengan motivasi0intrinsik, karyawan menyadari 

tanggung0jawab mereka0dan pekerjaan yang lebih0baik dan didorong untuk 

termotivasi dalam melakukan pekerjaan mereka dengan baik. 

Namun0beberapa0studi’’terdahulu0terdapat’’kontroversi’’(reserach0gap). 

Wilson (dalam0Suparta, 2013)0menyatakan bahwa0motivasi intrinsik sangat 

mempengaruhi0seseorang untuk0mengembangkan kemampuannya, yang 

menyebabkan0peningkatan kinerja. Penelitian yang dilakukan oleh Irian 

(2010) menunjukkan motivasi intrinsik memiliki pengaruh positif pada 

kinerja0sumber0daya manusia. Sementara itu penelitian0yang0dilakukan 

oleh Dirianzani, Sugiyono dan Hardiningtyas (2014) menunjukkan motivasi 
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ektrinsik tidak berpengaruh signifikan terhadap efisiensi sumber daya 

manusia. 

Mathis (dikutip oleh Muizzudin, 2014) menyatakan bahwa work it self 

/ pekeerjaan itu sendiri adalah sesuatu yang mempengaruhi seberapa besar 

kontribusi karyawan terhadap organisasi, yang meliputi jumlah output, 

kualitas output, siklus produksi, partisipasi kerja dan kemauan untuk bekerja 

sama. Kerja0yang baik0adalah hasil kerja yang optimal0sesuai  standar dan 

kriteria0yang mendukung0tercapainya tujuan0perusahaan (Palokoto, 2014). 

Sementara itu, Luthans (2002) mendefinisikan work it self / pekerjaan0itu 

sendiri0sebagai situasi di mana karyawan0menemukan tugas0yang menarik, 

kesempatan0belajar dan0.kesempatan untuk0.bertanggung jawab atas 

pekerjaannya. 

Studi dalam0penelitian di PT0Misaja Mitra Pati adalah0perusahaan 

yang bergerak0di bidang budidaya0udang. Berkantor pusat di0Jakarta dan 

resmi0didirikan pada tahun01968. Memiliki0tiga.,cabang  yang0berlokasi di 

Kabupaten0Pati (Jawa Tengah), Kotabaru (Kalimantan0Selatan) dan 

Tarakan;.(Kalimantan0Timur). PT Misaja0Mitra Pati, dibuka pada0tanggal 

190April 1994, menangani udang segar;;dalam bentuk produk Head’.Less 

Block0Frozen shrimp, Peeld0Block Frozen Shirmp, PDTO0Nobashi Ebi, 

Frozen0Shimp HO0PDTO Panko Ebi. Produk mereka dipasarkan di Jepang 

dan Eropa.  

Adapun fenomena gap yang terjadi pada PT Misaja Mitra Pati 

dijelaskan dengan data produksi tahun 2021 yang ditunjukkan0pada0Tabel 

1.1 
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Tabel 1.1 Data Produksi 2021 

Bulan Produksi per Bulan Produksi per Hari 

Januari 243.855,12 8.709,11 

Februari 199.099,23 7.658,66 

Maret 267.160,27 9.541,44 

April 278.534,96 9.947,68 

Mei 256.293,72 9.153,35 

Juni 307.015,41 10.964,84 

Juli 291.714,30 10.418,37 

Agustus 289.079,95 10.324,28 

September 358.694,19 12.810,51 

Oktober 347.931,28 12.426,12 

November 316.608,55 11.304,45 

Desember 300.672,79 10.738,31 

Total 3.458.659,76 61.999,56 

 

Pada Tabel 1.1 ditunjukkan produksi tiap bulannya pada tahun 2021 

naik turun karena hanya melakukan produksi sesuai pesananan dan kinerja 

sumber daya manusianya terlalu minim dalam mendapatkan motivasi serta 

sosialisasi dari perusahaan.0Berdasarkan uraian0di atas, penulis0mencoba 

untuk melakukan studi pada0PT Misaja Mitra0Pati untuk0mengetahui 

pengaruh motivasi intrinsik dan0work it self / pekerjaan0itu sendiri terhadap 

kinerja sumber daya manusia PT Misaja Mitra  Pati.  
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2.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan0kontroversi studi0(reserach0gap) dan0fenomena bisnis, 

maka rumusan0masalah studi0ini adalah “bagaimana0pengembangan 

motivasi intrinsik dan0work it self / pekerjaan itu sendiri,0sehingga dapat 

meningkatkan0kinerja sumber daya manusia. Kemudian pertanyaan 

penelitian (question0research)0adalah/’sebagai berikut : 

1. Bagaimana0 motivasi intrinsik mampu meningkatkan0 kinerja 

sumber daya0manusia. 

2. Bagaimana motivasi0 intrinsik mampu mendorong work0 it self / 

pekerjaan itu0sendiri. 

3. Bagaimana work it self / pekerjaan itu sendiri mampu meningkatkan  

kinerja0sumber0daya manusia. 

2.3 Tujuan Penelitian 

1. Mendeskripsikan0dan menganalisis motivasi intrinsik mampu  

meningkatkan-,kinerja0sumber-,daya0manusia. 

2. Mendeskripsikan0dan0menganalisis motivasi intrinsik mampu  

mendorong-.work it self /-pekerjaan0ituosendiri. 

3. Mendeskripsikan dan menganalisis work it self / pekerjaan itu sendiri  

mampu meningkatkan kinerja0sumber daya0manusia.  

2.4 Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Akademik 

Secara0akademik diharapkan studi0ini akan berkontribusi0pada 

pengembangan ilmu manajemen0sumber daya0manusia, dengan 
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mengembangkan peningkatan efisiensi sumber daya0manusia melalui 

motivasi0intrinsik0dan work it self / pekerjaan itu sendiri. 

2. Manfaat Praktis 

Hasil studi ini bagi PT Misaja Mitra dapat dijadikan acuan atau  

pertimbangan untuk pengambilan keputusan khususnya dalam 

meningkatkan kinerja sumber daya0manusia melalui motivasi intrinsik 

dan0work it0self  / pekerjaan0itu0sendiri. 
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BAB II 

KAJIAN  PUSTAKA 

 

2.1 Kinerja Sumber Daya Manusia 

Kinerja adalah pencapaian seorang karyawan0dan mencakup0beberapa 

hal0seperti memiliki tujuan tertentu0yang dapat0dicapai, memenuhi target 

waktu0dan mewujudkan efisiensi dan efektifitas.  Menurut (Hasibuan, 2006) 

Kinerja0adalah0hasil kerja0yang telah dilakukan seseorang dalam 

melaksanakan0tugas tertentu0berdasarkan keahlian dan pengalaman 

kerjanya.0Kinerja.,.karyawan[..merupakan0gambaran//tingkat keberhasilan 

dalam melaksanakan0suatu0program atau0.;kebijakan0untuk mencapai 

tujuan,0sasaran,/.visi,0dan misi organisasi,//yang0.dituangkan dalam 

perencanaan0strategis0organisasi (Muheriono,02012). Menurut (Simamora, 

2011)0kinerja adalah hasil0dari hubungan antara usaha,0kemampuan, dan 

persepsi tugas. Sementara itu,0Byars dan0Rue mengemukakan dalam 

publikasi (Soetrisno, 2010)  bahwa prestasi kerja atau prestasi adalah tingkat 

kemampuan dan0pemahaman seseorang0terhadap tugas (pekerjaan), yang 

tercermin dalam hasil kerja.0Menurut Thamrin0(2012), kinerja pegawai 

didefinisikan sebagai hasil usaha manusia0yang dicapai melalui usaha, 

kemampuan0dan persepsi tugas. Upaya ini merupakanohasil dari0motivasi, 

kepuasan dan komitmen0organisasi, yang0menunjukkan seberapa besar 

energi0(fisik0dan mental)0yang dikeluarkan seseorang untuk menyelesaikan 

suatu tugas. Berdasarkan definisi tersebut dapat0disimpulkan bahwa0kinerja 

sumber daya manusia adalah0suatu hasil yang dicapai oleh seseorang0atau-
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suatu0organisasi yang bersifat kualitatif dan-kuantitatif untuk mencapai 

tujuan organisasi. 

MenurutpMinner (1992), menyatakan bahwa indikasi adanya kinerja 

sumbervdaya manusia meliputi: (1)bkuantitasbkerja, (2)bkualitasbkerja, (3) 

ketepatanbwaktu, (4)befektivitasbkerja, (5)bpenggunaanbwaktu dalam kerja. 

Menurut,,Haynes dalam (Uno, 2012)ffmengevaluasi kinerjaddsumber 

daya manusia dibagi menjadi empat yaituomenetapkan tingkat0kinerja yang 

diharapkan0(analisis pada isi0pekerjaan, prosedur0yang harus0dilakukan, 

serta0perilaku dalam0bekerja), memantau0kemajuan (progress)0dengan 

memfokuskan0pada hasil0yang dicapai,0melakukan evaluasi0atas kinerja 

yang0.telah dilakukan0sebelumnya, memberikan0umpan balik0(saran) atas 

kinerja0seseorang. Evaluasi kinerja menurut Mangkunegara (2005) 

dijelaskan0.bahwa-dipengaruhi oleh0faktor-faktor kemampuan (ability) 

dan0motivasi. Motivasip.dipengaruhi0oleh sikap (attitude)0dan situasi 

lingkungan. Kemampuan,0karyawan0,terdiri atasffkemampuanpotensi 

(intellegenci0Quotion), dan kemampuan pengetahuan-.(knowledge) serta-

,keterampilan0(skill). 

KemudianoMenurut Robert L. Mathisodan John\lH. Jackson (2001) 

faktor-faktor yang memengaruhi kinerja0sumber daya0manusia yaitu 

kemampuan0.dan kepribadian.,,Kemampuan merupakan kecakapan 

seseorang,0seperti kecerdasan0dan ketrampilan.0Kemampuan pekerja dapat 

mempengaruhi0kinerja-,dalam0berbagai0cara. Misalnya, saat membuat 

keputusan,0menafsirkan tugas,0dan menyelesaikan tugas. Kepribadian 

adalah seperangkat karakteristik yang relatif0stabil yang0dipengaruhi oleh 
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keturunan dan0faktor sosial, budaya,0dan lingkungan. 

Sedangkan0minatomerupakan suatu valensi atau sikap. 2). Memotivasi. 

Memotivasi seseorang dapat meningkatkan daya untuk melakukan sesuatu di 

tempat kerja secara maksimal. 3). Dukungan yang diterima. Energi yang 

mendorong karyawan dan menopang keberadaan pekerjaan  di perusahaan 

memandu0hubungan mereka0dengan organisasi. 

Selanjutnya menurut0Gibson (1987) ada 3 variabel yang dapat 

mempengaruhi kinerja: Faktorkindividu: kemampuan,0ketrampilan,klatar 

belakangekeluarga, pengalaman0kerja,0tingkat;;sosial dan demografi 

individu..0Faktor0psikologi : kepribadian,0kepuasangkerja,0motivasi,hperan, 

persepsi,0dan;;;;;;;;sikap. Faktor organisasi : struktur, desain pekerjaan, 

kepemimpinan,0sistem penghargaan.0Faktorf,yang0mempengaruhi’.kinerja 

karyawan0meliputi//kemampuan,0motivasi,//dan0organisasi (Vroom,,,1964; 

Pringle,01982). 

2.2 Motivasi0Intrinsik 

Motivasi intrinksik berasal dari dalam diri karyawan dan 

mempengaruhi pikiran dan perilakunya. Ryan dan Deci (2000) 

mendefinisikan  motivasi intrinsik merupakan aktivitas untuk kepuasan yang 

melekat pada aktivitas seseorang. Menurut teori SDT, aktivitas yang 

memotivasi secara0intrinsik adalah aktivitas0yang menurut mereka aktivitas 

tersebut menyenangkan atau0menarik (Bloom dan0Amy, 2015). Menurut 

Luthans0(2011:160), motivasi intrinsik0diartikan sebagai motivasi yang 

membangkitkan semangat seseorang0untuk mencapai keberhasilan dari 

dalam diri individu0yang lebih dikenal dengan faktor motivasi. Melalui 
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motivasi intrinsik, karyawan didorong untuk menyadari tanggung jawab 

mereka, bekerja lebih baik dan melakukan pekerjaan mereka dengan antusias. 

Hasil kerja0karena kesadaran0menghasilkan kinerja yang baik dan karyawan 

sadar bahwa kinerja yang baik dapat memenuhi0kebutuhannya. Menurut teori 

Robbins (2008) motivasi0intrinsik timbul ketika motivasi ekstrinsik sudah 

terpenuhi. Sedangkan menurut0Nawawi (2017:32), motivasi0intrinsik dalah 

Merupakan tenaga penggerak kerja yang berasal dari dalam diri pekerja 

sebagai individu, Dalam0 bentuk pengakuan akan pentingnya pekerjaan yang 

dilakukan, atau Motivasi intrinsik dikatakan terjadi tanpa paksaan internal 

atau dorongan dari0orang lain, tetapi atas kemauan sendiri. Berdasarkan 

definisi – definisi0tersebut dapat di0simpulkan bahwa motivasi0intrinsik 

membuat karyawan sadar akan tanggung jawab dan terdorong untuk 

semangat0menyelesaikan dengan0baik pekerjaannya. 

Menurut Herzberg yang (Luthans, 2016: 160), indikasi motivasi 

intrinsik mencakup: (1) Achievement (Keberhasilan), (2) Recognition 

(Pengakuan / Penghargaan), (3) Work It Self (Pekerjaang itu Sendiri), (4) 

Responsibility (Tanggung Jawab), dan (5) Advancement  (Pengembangan). 

Motivasi intrinsik adalah adalah motivasi yang berasal dari dalam diri 

individu, artinya orang tersebut melakukan suatu tindakan yang tidak didasari 

oleh motivasi atau faktor eksternal lainnya, seperti kebutuhan aktualisasi diri 

(keinginan untuk memenuhi diri sendiri) (Maslow, 1974). Hubungan 

keduanya didukung oleh teori Job characteristics theory / teori karakteristik 

pekerjaan (Hackman &0.Oldham, 1976) yang0mendiskripsikan motivasi 

intrinsik merupakan pengaruh positif yang memperkuat diri pada individu dan 
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memotivasinya untuk terus berjuang agar berhasil dengan baik di0masa 

depan (Bloom0dan Colbert,02015). 

Penelitian Chien, Mao, Nergui dan Chan (2020) menjelaskan bahwa 

mempertahankan kinerja yang baik adalah dasar dari motivasi intrinsik yang 

lebih tinggi. Menurut Chien et al.0(2020) menyelidiki peranopenting insentif 

keuangan0sebagai motivasi, penelitian0ini berfokus pada motivasi intrinsik. 

Studi0Asim (2013) mengatakan0motivasi intrinsik artinya0bergerak, kata 

bergerak tersebut berpengaruh dan mendorong pemenuhan untuk 

menjalankan0kewajiban kinerja sumber daya manusia.0Tingkat motivasi 

secara langsung berhubungan positif0dengan kinerja sumber daya manusia 

(Asim, 2013; Chien et al., 2020).0Berdasarkan0uraian di0atas, maka 

hipotesis0 yang diajukan0adalah : 

H10:qmotivasi0intrinsik berpengaruh0positif dan0signifikan terhadap 

kinerjaqsumberqdayaqmanusia. 

2.3 Work-It-Self / Pekerjaan0Itu0Sendiri 

Luthans0(2002) mendefinisikan pekerjaan-.itu.0sendiri sebagai-

keadaan di mana karyawan0menemukan jati diri mereka sendiri, 

sertaPmenemukan tugasPyangDmenarik, peluang belajarKdan bisa 

bertanggung[.jawab atas pekerjaannya. Studi terbaru menunjukkan0bahwa 

karakteristik0pekerjaan dan kompleksitas pekerjaan0.terkait dengan 

kepribadian dan kepuasan kerja. Jika0persyaratan kreatif0.pekerjaan 

terpenuhi, kemungkinan besar akan terpenuhi. MenurutoHackman dan 

Oldham0(1980:80), karakteristik0pekerjaan adalah0aspek internal0dari suatu 

tugas yang0berhubungan dengan isi dan0kondisi tugas (pekerjaan). 
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Sementara itu, menurut0Robbins (2003:218) “Teori-karakteristik0kerja-

upaya0mengidentifikasikan karakteristik tugas dari pekerjaan0bagaimana 

karakteristik tersebut0dipadukan ke dalam tugas pekerjaan yang berbeda, dan 

hubungannya dengan motivasi,0kepuasan, dan kinerja karyawan. 

Schermerhorn-,(dalam Lumbanraja, 2010) mengemukakan bahwa 

karakteristik pekerjaan itu[sendiri0adalah atribut - atribut[tugas0yang 

memiliki ciri - ciri[khusus yang-.penting. Mangkuprawira-.(dalam 

Lumbanraja,02010)0pekerjaan[,itu sendiri mengidentifikasi berbagai aspek 

pekerjaan dalam meningkatkan efisiensi organisasi serta menghargai suatu 

pekerjaan. Oleh karena itu dapat di simpulkan0work it[self / pekerjaan 

itu0sendiri adalah suatu tanggung0jawab untuk pekerjaan yang menciptakan 

pengalaman positif dan memotivasi orang untuk berusaha  lebih baik lagi.  

Studi menurut Colquitt et al. (2011) menjelaskan bahwa work-it-self 

/ pekerjaan-itu-sendiri di bagi 30keadaan0psikologis yang mencakup: (1) 

keberartian bekerja (meaningfulness0.of0.work), makna pekerjaan 

mencerminkan0di mana tugas dianggap dipertimbangkan dalam  filosofi dan 

sistem kepercayaan karyawan;0(2) tanggung                jawab terhadap hasil pekerjaan 

(responsibility0for0outcomes), yaitu tanggung0jawab terhadap hasil, 

mencakup sejauh mana karyawan0merasa dirinya sebagai0faktor utama 

dalam kualitas  pekerjaan;0dan (3) pengetahuan0tentang hasil pekerjaan 

(knowledge0of0result), yaitu pengetahuan kinerja mencerminkan0tingkat 

pengetahuan karyawan tentang  seberapa baik dan buruk suatu tugas 

dilakukan. 

Motivasi0intrinsik adalah0motivasi yang berasal0dari dalam diri 
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individu, artinya seseorang0melakukan suatu0kegiatan yang tidak didasari 

oleh motivasi atau faktor eksternal lainnya, contohnya work-it-self / 

pekerjaan-itu0sendiri (Maslow, 1974). Pekerjaan0itu sendiri  merupakan 

sumber0kepuasan yang besar, dimana pekerjaan0tersebut menawarkan0tugas 

yang menarik,0kesempatan0belajar, kesempatan0untuk mengambil tanggung 

jawab dan0kemajuan dalam pekerjaan0karyawan. Penelitian oleh0Maulana, 

Hamidi dan Mayoan0(2015) menunjukkan bahwa motivasi intrinsik bernilai 

positif sebesar021 persen yang0artinya perubahan motivasi intrinsik sejajar 

dengan pekerjaan itu sendiri.0Hasil penelitian ini menguatkan hasil beberapa 

penelitian oleh Astrini0(2012), Hidayanti0(2016), Karatepe dan0Tekinkus 

(2006), Mudayana0(2010), dan Sleimi dan0Davut (2015)0yang mengklaim 

memiliki efek positif0motivasi intrinsik terhadap-work it self / pekerjaan-itu-

sendiri.0Berdasarkan uraian di0atas, hipotesis yang diajukan0adalah sebagai 

berikut0: 

H2: motivasi[.intrinsik berpengaruh0positif dan signifikan0terhadap 

work it self / pekerjaan0itu0sendiri. 

Pekerjaan itu0sendiri adalah sumber0utama dari karakteristik 

pekerjaan, dimana menawarkan kepada karyawan tugas-tugas yang0menarik, 

kesempatan0belajar, kesempatan0untuk bertanggung jawab dan berkembang. 

Menurut Panggabean0(2004:130), karakteristik0pekerjaan berkaitan0dengan 

tugas itu0sendiri, yang mengacu pada bagaimana karyawan mengevaluasi 

tugas pekerjaannya.  Sedangkan, Berry dan0Houston (2007) karakteristik 

pekerjaan0adalah sikap dari perspektif tugas0itu sendiri, yang terdiri0dari 

rentang keterampilan yang dibutuhkan, kejelasan prosedur dan tugas, 
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wewenang dan tanggung0jawab, dan umpan0balik atas kinerja pekerjaan. 

Kinerja0yang baik adalah0kinerja yang optimal sesuai0standar dan 

kriteria0yang  mendukung0tercapainya tujuan perusahaan0(Palokoto, 2014). 

Adanya kinerja0optimal dan kepuasan0kerja yang baik menimbulkan 

keinginan0untuk bekerja dan0memberikan yang0terbaik dalam pekerjaannya 

(As'ad, 2000). Menurut penelitian-.dari Kahya      (2007)-‘menyatakan pekerjaan 

itu sendiri berpengaruh positif0terhadap kinerja00-karyawan. Sedangkan 

menurut (Luthans, 2005) kinerja sumber daya manusia juga berpengaruh 

positif terhadap0beberapa-faktor,0yaitu-faktor-dari0pekerjaan itu’;sendiri, 

gaji, pengawasan-dan rekan-kerja. 

H3: work it self[./ pekerjaan itu sendiri berpengaruh positif dan 

signifikan0terhadap0Kinerja0sumber0daya manusia. 

2.4 Model-Empirik-Penelitian 

Berdasarkan0kajian0pustaka maka model empirik penelitian ini 

nampak0pada’/Gambar02.1. Pada0gambar tersebut0dapat dijelaskan bahwa 

peningkatan kinerja0sumber daya0manusia dipengaruhi0oleh motivasi 

intriksik, budaya organisasi,0dan..work it self yang baik. 

 

Gambar 2.10Model0Empirik-Penelitian0 
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BABaIII  

METODEaPENELITIAN 

 

3.1 JenisaPenelitian 

Jenis penelitianOyangOdigunakanKadalah penelitian penjelasan 

(Explanatory research). Penelitian penjelasan ialah suatu metode penelitian 

yang digunakan untuk populasi mayoritas dan minoritas dengan data yang 

diteliti adalah data sampel yang diperoleh dari populasi tersebut, dimana 

uraiannya mengandung penjelasan keterkaitan antar variabel (Kerlinger 

dalam Sugiyono, 2010). Variabel tersebut mencakup motivasi intrinsik, work 

it self, dan kinerja sumber daya manusia.  

3.2 PopulasiadanaSampel 

3.6.1 Populasi 

Populasi adalah batasan dari apa yang diteliti dan juga batasan 

derivasi atau generalisasiahasil penelitian yang relevan (Sujoko, 2008). 

Populasi pada penelitian ini adalah karyawan bagian produksi pada PT 

Misaja Mitra Pati berjumlah 1.371 orang. 

3.6.2 Sampel 

Sampel ialah bagian populasi sebanyak subjek yang akan 

diobservasi (Sujoko, 2008). Pengambilan sampel menggunakan metode 

non-probability sampling. Teknik ini memberikan peluang yang sama 

pada anggota populasi sebagai sampel. Jenis metode yang digunakan 

adalah Accidental Sampling, dimana penentuan sampel berdasarkan 

insidental, sehingga pengambilan sampel dapat dilakukan kepada siapa 
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saja tanpa adanya perencanaan. Berdasarkan data yang didapatkan dari 

bagian Human Resource (HR), karyawan PT Misaja Mitra Pati bagian 

produksi berjumlah 1.371 orang.  

Penentuan sampel pada penelitianaini menggunakan rumus 

Slovin berikut. 

𝑛𝑛 =
𝑁𝑁

1 + 𝑁𝑁𝑒𝑒2
 

Dimana: 

n = Jumlahcsampel 

N = Jumlahcpopulasi  

e = Kelonggarancketidaktelitian akibat kesalahancpengambilan 

sampelcyangcditolerir, yaitu sebesarc10%.  

Berdasarkan persamaan Slovin,cdiperoleh: 

𝑛𝑛 = 𝑁𝑁
1+𝑁𝑁𝑒𝑒2

  

𝑛𝑛 = 1371
1+1371×0,12

= 93,2  

Berdasarkan hasil perhitungan di atas, jumlahcsampel dibulatkan 

menjadi 100 responden. Sehingga sampelcyang digunakan dalam 

penelitian ini sebanyak 100 orang. 

3.3 SumbercData 

Sumber data pada studi ini adalah datacprimer dan sekunder. Data 

primer dikumpulkan dari hasil survey lapangan dengan metodecpengumpulan 

datacordinal, sedangkan datacsekunder dikumpulkan oleh badan pengumpul 

data dan diterbitkan menggunakan data tersebut (Sugiyono, 2002). Data 

primer studi mencakup motivasi intrinsik, work it self, dan kinerja sumber 



17  

daya manusia. Datacsekunder yang digunakan diperoleh dari datacpenelitian 

sebelumnya yangcberkaitan dengan subjek penelitiancyangcdilakukan dan 

dipelajari oleh peneliti lain. 

3.4 MetodejPengumpulanjData 

Ada dua bagian dalam pengumpulan data yang dibutuhkan  dalam 

analisis pada penelitian ini sebagai berikut. 

1. PengumpulanjDatajPrimer 

Dalam penelitian ini, pengumpulan data primerjdilakukan dengan 

cara sebagai berikut: 

a) Kuesioner 

Metodeapengumpulancdatacyangcdigunakan dalam survei 

ini adalah metode kuesioner. Kuesioneraadalahateknik 

pengumpulanAdata yang dilakukan dengan memberikan 

pertanyaan-pertanyaan atauOpernyataan-pernyataan tertulis 

kepadaOresponden sehingga dapat menemukan jawaban dari 

variabel. Pendapat responden diukur menggunakan skala likert 

sebagai berikut (Ghozali, 2005).  

STS TS KS S SS 

1 2 3 4 5 

 

2. Pengumpulan Data Sekunder 

Dataasekunder diperoleh dari jurnal penelitian terkait dengan 

topik motivasi intrinsik dan work it self terhadap kinerja sumber daya 

manusia. Metodeaini digunakanOuntuk memperoleh dan 
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mengakumulasikan informasiayangCakurat.  

3.5 Variabel dan Indikator 

Variabel pada penelitianaini mencakup motivasi karyawan, budaya 

organisasi, kepuasanOkerja, dan kinerjaasumberNdayaOmanusia. Adapun 

variabel dan indikator tersebut disajikan padaaTabelI3.1. 

TabelI3.1 Variabel dan IndikatorIPenelitian 

No Variabel Indikator Sumber 

1 Motivasi Intrinsik 

kegiatan untuk kepuasan 

yang melekat pada 

aktivitasnya sendiri 

1. Achievement 

(Keberhasilan) 

2. Recognition 

(Pengakuan/Penghargaan) 

3. Advancement 

(Pengembangan) 

Herzberg 

dalam 

Luthans 

(2016) 

2 Work it self 

Keadaan di mana 

karyawan menemukan  jati 

diri mereka sendiri 

1. Keberartian bekerja 

(Meaningfulness of work) 

2. Tanggungajawabaterhadap 

hasil pekerjaan 

(Responsibility for 

outcomes) 

3. Pengetahuanatentangahasil 

pekerjaana (Knowledge of 

result) 

Colquitt et 

al. (2011) 

3 Kinerja SDM 

Tingkat kemampuan 

1. Kualitas kerja 

2. Kuantitas kerja 

Minner 

(1992) 
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keterampilan seseorang 

dalam melakukan suatu  

pekerjaan 

3. Efektivitas kerja 

   

 

3.6 Uji Intrumen 

3.7.1 UjiaValiditas dan UjiaReliabilitas 

Ujiavaliditas digunakan sebagai tolak ukur valid atau tidaknya 

kuesioner. Suatuakuesioner dapat dikatakanavalid apabila pertanyaan 

tersebut dapat menjelaskan sesuatuayang diukurOkuesioner tersebut 

(Ghozali, 2005). Validitasadapat diukur menggunakan korelasiPantara 

skor/nilai pertanyaanadan total skor konstruka/avariabel. Di sisi lain, 

untukImengetahui skor pada tiap poin pertanyaan, perlu menetapkan 

kriteria statistik berikut untuk melihat apakah hasilnya valid. Kriteria 

yang ditetapkan sebagaiaberikut. 

1. Jika rahitung > r tabel danapositif, makaavariabel tersebut valid. 

2. Jika rahitung < r tabel, makaavariabelatersebut tidak valid. 

3. Jika rahitung > r tabel tetapi negatif, maka H0atetap ditolak dan 

H1aditerima. 

Uji reliabilitasamerupakan uji pengukuran kuesioner yangaterdiri 

dari beberapa indikatorvvariabel. Kuesionerrdianggap kredibel jika 

responiindividu terhadap pernyataan tersebut konsisten dari waktu ke 

waktu (Ghozali, 2005). Uji reliabilitassdilakukanddengan duaccara, 

yaitu: 

1. Repeted measure atauapengukuran berulang. Ini berarti seseorang 



20  

menerima pertanyaanayang sama padaawaktu yang berbedaadan 

melihataapakah jawaban merekaakonsisten. 

2. One shot atau satu kali pengukuran, yaitu membandingkan dengan 

pertanyaannlain atau mengukurrkorelasi antara jawabanndan 

pertanyaan. 

Pengujian reliabilitas dapatodilakukan dengan menggunakan 

programoSPSS dan menyediakanaalat ukur reliabilitassmenggunakan 

ujisstatistik Cronbanch Alphaa(α). Suatuuvariabel dapat dinyatakan 

reliabelljika mencapai Cronbanch Alpha > 0,60 (Ghozali, 2005). 

3.7.2 UjiiAsumsiiKlasik 

Penggunaanimodel regresi linier bergandaamenggunakan asumsi  

kolinearitas, heteroskedastisitas, danoindependensi autokorelasi. Ini 

dapatadijelaskanasebagaiiberikut. 

4. Multikolinearitas. Hal ini dimaksudkan untuk mengujiaapakah 

modellregresi telah mendeteksi adanyaakorelasi antarrvariabel 

independen. Periksa toleransi dan VarianceiInflation Factor (VIF) 

untuk mendeteksi apakah model regresi memiliki 

multikolinearitas. Jika nilaiiVIF mendekatii10, maka didugaadata 

yangadigunakan mengandungamultikolinearitasi(Gujarati, 2003).  

5. UjiiHeterokedastisitas. Salah satu cara untukimendeteksi adaiatau 

tidaknyaaheteroskedastisitas adalah dengan melihattplottantara 

nilaiiprediksi variabeladependen (ZPRED) denganaresidualnya 

(SRESID). Deteksi apakah adaapola tertentuUpada grafik 

scatterplottantaraaSRESID dan ZPRED. Jika titik-titik scatterplot 
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terdistribusi secaraaacak diaatas maupun diabawah nilai sumbu 

y=0, makaOsumbu model regresi tidakOmenunjukkan 

heteroskedastisitasa(Ghozali, 2001).  

3.7 Teknik Analisis Data 

3.7.1 DeskripsiaVariabel 

Deskripsi variabeladapat berupa kolom-kolom data yang telah 

diisi oleh responden. 

3.7.2 Analisis Jalur (PathiAnalysis) 

Analisisajalur (pathaanalysis) digunakanauntuk mengonfirmasi 

bahwaahubungan antar model telah diidentifikasi, tetapi tidak 

menemukan penyebabnya. Analisis jalur dapat memperkirakan derajat 

kausalitas antara jumlah variabel dan peringkat, serta posisi masing-

masingavariabel dalam serangkaian jalurakausal baikalangsung atau 

tidakalangsung. Pada pengaruhalangsung, arah hubunganatidak 

ditentukan oleh variabelalain. Hal ini ditunjukkan denganapanahasatu 

arahadari satu variabelakeavariabel lainnya. Di sisi lain,ipengaruh tidak 

langsung ditentukan oleh variabelalain. Besarnyaapengaruh langsung 

antaravariabel dapat ditentukan denganamenggunakan koefisiennbeta 

atauukoefisien regresi yang dinormalisasi. 

Dalam hal ini ada dua persamaan yaitu :  

WIS = a0 + a1MI + ɛ 

KSDM = b0 + b1MI + b2WIS + ɛ 

Dimana: 

MI = Motivasi Intrinsik 
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WIS = Work It Selfa/apekerjaan itu sendiri 

KSDM = Kinerja Sumber Daya Manusia 

 a1, a2, b1, b2, b3  = Koefisien Regresi 

e = Residual 

3.8 PengujianiHipotesis 

3.8.1 Ujiit 

Uji-ttdilakukan untukkmenguji hubungannsecaraaparsial dengan 

mengukurrtingkat signifikansi hubungan antaraavariabel independen 

dan dependen. Rumusannhipotesis dalamipenelitian ini adalah sebagai 

berikut. 

Ho : tidakaada pengaruh yangasignifikan secaraaparsialaantara 

variabel independen terhadap variabel dependen. 

Ha : adaapengaruh yangasignifikan secaraaparsial antaraavariabel 

independen terhadap variabel dependen. 

3.8.2 Koefisien Determinasi 

Koefisienadeterminasi (R2) digunakanOuntuk melihat daya 

penjelas variabelabebas terhadapavariabel terikat. Hal ini terlihat dari 

besarnya R2. Dengan kata lain, R2 dapat digunakanauntukamengukur 

kontribusi variabelOindependen dalam suatu penelitianaterhadap 

perubahan variabel dependen. Dapat dikatakan bahwa semakin besar R2 

yang diperoleh (mendekatia1), maka semakinabesar kontribusi 

variabelaindependen terhadapOvariabelOdependen. Model yang 

digunakan menjadi lebih kuat dan dapat menjelaskan perubahan yang 

lebih besar pada variabel dependen. Sebaliknya, semakin kecil R2 yang 
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diperoleh (mendekatia0), makaasemakin kecilOkontribusi variabel 

independenOterhadap variabelOdependen. Artinya model yang 

digunakan untuk menjelaskan variabel dependen tersebut lemah. Dari 

uraian tersebut dapat disimpulkan bahwa koefisien determinasi 

berganda (R2) berkisar antaraa0adana1, atau 0 ≤ R2 ≤ 1. 

3.8.3 SobeliTest 

Uji Sobel / Sobel Test digunakan untukamengetahui apakah suatu 

variabel motivasi intrinsik dapat menjadi variabel intervensi. Tes ini 

dikembangkanaolehaSobelapadaatahuna1982 dan dikenaladengan tes 

Sobel. aDalam penelitianaini, peneliti menggunakan tes Sobel online. 

Dikatakan intervensi jika statistik profitabilitas dua arahasignifikan < 

0,05.  
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 DeskripsiiResponden 

Responden pada penelitianaini adalah karyawan PT Misaja Mitra Pati. 

Responden yang digunakan sebagai sampel berjumlah 84 karyawan. 

Responden dikelompokkan berdasarkan jenis kelamin,uusia, dan pendidikan. 

4.2.1 JenisiKelamin 

Dari 84 responden dilakukan pengelompokkan berdasarkanijenis 

kelaminiyang ditunjukkan pada tabel 4.1isebagai berikut. 

Tabel 4.1iResponden berdasarkanijenisikelamin 

No Jenis Kelamin Jumlah Persentase 

1 Laki-laki 6 7% 

2 Perempuan 78 93% 

 Jumlah 84 100% 

Sumber: dataiprimeriyang diolah, 2022 

Tabel 4.1amenunjukkan bahwa mayoritas responden adalah 

perempuan, 78  (93%) dibandingkan dengan laki-laki 9 (7%). Artinya 

tenaga kerja yang dominan dalam produksi adalah perempuan. Dari 

data ini dapat disimpulkan bahwa wanita lebih cepat, lebih gigih, dan 

lebih teliti dibandingkan pria di tempat kerja.  

4.2.2 Usiaa 

PerbedaanOkondisiOindividu, sepertiausia, dapatamemberikan 

informasi tentang perilakuOresponden saat melakukanOtugas. 
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Pengelompokanausia dimaksudkan untukamengetahui kelompokausia 

mana yang dapat meningkatkanakinerja mereka. Perbedaan usia 

ditunjukkan pada tabel 4.2 sebagaiaberikut. 

Tabel 4.2aRespondenaberdasarkanausia 

No Usia JumlahaResponden Persentase 

1 18-20 thn 7 8% 

2 21-29 thn 40 48% 

3 30-39 thn 27 32% 

4 40-49 thn 10 12% 

 Jumlah 84 100% 

Sumber: dataiprimeriyangidiolah, 2022 

Tabel 4.2 menunjukkan bahwa mayoritas responden berusia 

antara 21asampai 29 tahuniyaitu 40 orang (48%). 7 orang (8%) berusia 

18-20, 27 orang (32%) berusia 30-39, dan 10 orang (12%) berusia 0-9. 

Hal iniamenunjukkan bahwaaresponden yangimungkin berkinerja lebih 

baik berada pada usia sekitar 21 hingga 29 tahun, dimanaausia ini 

merupakanausia yangasangat produktif dan karena itu lebih mungkin 

untuk mencapai tujuan yang ditetapkan olehaperusahaan. 

4.2.3 TingkatiPendidikan 

PerbedaanOkondisi individu, seperti tingkatOpendidikan, 

menunjukkanOkualitas pekerjaanOresponden. PengelompokanOini 

dimaksudkan untukamengidentifikasi tingkatPpendidikanaresponden 

dengan tingkat kompetensi yangatinggi. Pengelompokkan berdasarkan 

tingkat pendidikan ditunjukkanapada Tabel 4.3adiabawah ini. 
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Tabel 4.3aResponden berdasarkan tingkatipendidikan 

No Pendidikan JumlahaResponden Persentase 

1 SMP 22 26% 

2 SMA/SMK 62 74% 

 Jumlah 84 100% 

Sumber: idata primeriyang diolah, 2022 

Tabel 4.3amenunjukkan bahwa mayoritas responden memiliki 

tingkat pendidikan SMA/SMKisebanyak 62 orangi(74%) dibandingkan 

tingkat SMP sebanyak 22 orang (26%). Hal ini menandakan bahwa 

pendidikan tinggi tidak diperlukan untuk bekerja di PT Misaja Mitra 

Pati. 

4.2 AnalisisiDeskripsi 

Persepsi respondenaterhadap variabeladiteliti denganamenggunakan 

kriteriaarentang 1,33. Jadi interpretasi nilainya adalahasebagai berikut. 

1.00-2.33 = Rendah 

2.34-3.66  = Sedang 

3.67-5.00 = Tinggi 

Berdasarkan apenelitian  di PT Misaja Mitra Pati, diperoleh deskripsi 

dariamasing-masing variabelasebagai berikut. 

4.2.1 DeskripsiiVariabel Motivasi Intrinsik 

Indikatoravariabel motivasi intrinsik meliputi keberhasilan, 

penghargaan, dan pengembangan. Berdasarkan hasil penelitian, indeks 

padaavariabelamotivasi intrinsik disajikan padaOTabel 4.4 sebagai 

berikut. 
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Tabeli4.4 Statistikadeskriptifamotivasi intrinsik 

No Indikator Rata-rataaJawaban Responden Kriteriaa 

1 Keberhasilan 4.21 Tinggi 

2 Penghargaan 4.15 Tinggi 

3 Pengembangan 4.20 Tinggi 

 Rata-rataaKeseluruhan 4.18  

Sumber: dataiprimer yangidiolah, 2022 (Lampiran 2) 

Tabela4.4 menunjukkanabahwa rata-rataajawaban responden 

secara keseluruhan adalah 4,18 yang termasuk dalam standar tinggi. Ini 

menunjukkanabahwa motivasi intrinsik berpengaruhapositif terhadap 

kinerjaamanusia.  

 Untuk pertanyaan pertama, tanggapan rata-rata responden 

terhadap motivasi intrinsik yang dirasakan, termasuk keberhasilan, 

adalah 4,21 yang termasukadalam standar tinggi. Hal iniamenunjukkan 

bahwaOperusahaan memiliki tujuanOyang mengarah pada 

kesuksesannya. 

 Pertanyaan kedua menunjukkan bahwa persepsi responden 

tentang motivasi intrinsik termasuk penghargaan dan termasuk standar 

tinggi, dengan rata-rata tanggapan responden 4,15. Karena perusahaan  

adil terhadap karyawan yang dapat mencapai tujuan yang diinginkan. 

Karyawan berhak atas penghargaan atau bonus.  

 Pernyataan ketiga menunjukkan bahwa persepsi responden 

motivasi intrinsik dengan pengembangan termasuk standar tinggi, 

menerima respon rata-rata 4,20. Halaini dikarenakanaagar suatu 
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perusahaanadapat mencapaiatujuan yanggdiinginkan maka diperlukan 

pengembangan karyawannya. 

4.2.2 Deskripsi Variabel Work It Selfi/iPekerjaan Itu Sendiri 

Indikator variabel Work It Self / Pekerjaan Itu Sendiri mencakup 

keberartian bekerja, tanggung jawab pekerjaan, dan pengetahuan 

pekerjaan. Berdasarkan hasil penelitian, indeks pada variabel Work It 

Self / Pekerjaan Itu Sendiri ditunjukkanipada Tabel 4.5 diibawahiini. 

Tabeli4.5 Statistikideskriptif work it selfi/ipekerjaan itu sendiri 

No Indikator Rata-rataiJawabaniResponden Kriteria 

1 Keberartian 

Bekerja 

4.35 Tinggi 

2 Tanggung jawab 

Pekerjaan 

4.23 Tinggii 

3 Pengetahuan 

Pekerjaan 

4.21 Tinggia 

 Rata-rataiKeseluruhan 4.26  

Sumber: dataiprimeriyangidiolah, 2022 (Lampiran 2) 

Tabela4.5 menunjukkan bahwaOrata-rata  jawabanOresponden 

secara keseluruhan adalah 4,26 yang termasuk dalam standar tinggi. Ini 

menunjukkan bahwa work it self berpengaruh positif terhadap kinerja  

manusia.  

Pada pertanyaan pertama, persepsi work It Self yang mencakup 

keberartian pekerjaan mengandung standar yang tinggi, dengan rata-

rata tingkat respons responden sebesar 4,35. Hal ini dikarenakan 
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karyawan membutuhkan dukungan sosial berupa dukungan dari 

supervisor, hal itu mampu membuat pegawai merasa lebih dihargai 

sehingga mampu memberikan kontribusi maksimal bagi perusahaan. 

 Pertanyaan kedua menunjukkan bahwa persepsi responden 

terhadap work it self  termasuk tanggung jawab pekerjaan rata-rata 4,23 

yang termasuk dalam standar tinggi. Karena perusahaan memiliki 

tujuan yang ingin dicapai. Oleh karena itu,  karyawan harus melakukan 

pekerjaan mereka dengan penuh tanggung jawab.  

 Pada pernyataan ketiga terlihat bahwa  work it self yang meliputi 

pengetahuan responden terhadap pekerjaan itu sendiri mendapatirata-

rata tanggapan respondenasebesar 4,21 danatermasuk dalam standar 

tinggi. Ketika karyawan menerapkan pengetahuan dan kreativitas 

mereka ke dalam pekerjaan, hal itu akan berdampak  positif bagi 

perusahaan. 

4.2.3 DeskripsiiVariabeliKinerja.SumberiDaya.Manusia 

Indikatoruvariabel KinerjaOSumber DayaOManusia mencakup 

kualitas, kuantitas, dan efektivitas kerja. Berdasarkan hasil penelitian, 

indeks pada variabeloKinerja SumberkDaya Manusia disajikan pada 

Tabel 4.6 sebagai berikut. 

Tabeli4.6 Statistikideskriptif kinerjaIsumber dayaImanusia 

No Indikator Rata-rata 

JawabaniResponden 

Kriteria 

1 Kualitas Kerja 4.25 Tinggi 

2 Kuantitas Kerja 4.27 Tinggi 
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3 Efektivitas Kerja 4.30 Tinggi 

 Rata-rataiKeseluruhan 4.27  

Sumber: dataiprimer yangidiolah, 2022 (Lampiran 2) 

TabelO4.6 menunjukkan bahwaOrata-rata total tanggapan 

respondeniadalah-4,27 yang termasuk dalam standar tinggi.  

 Pertanyaan pertama menunjukkan bahwa persepsi responden 

tentang kinerja staf, termasuk kualitas kerja memperoleh rata-rata 4,25, 

salah satu standar yang  tinggi. Hal ini dikarenakan karyawan memiliki 

keterampilan yang sesuai dengan passion mereka sehingga 

menciptakan kualitas kerja yang baik.  

 Pertanyaan kedua menunjukkan bahwa persepsi responden 

tentang kinerja staf, termasuk kuantitas kerja memperoleh rata-rata 

4,27, salah satu standar yang  tinggi. Artinya, beban kerja karyawan 

harus ditambah lagi, yang secara otomatis akan menghasilkan kuantitas 

kerja yang maksimal.  

 Pernyataan ketiga menunjukkan bahwa persepsi responden 

tentang kinerja staf, termasuk efektivitas kerja memperoleh rata-rata 

4,30, salah satu standar yang  tinggi. Hal ini disebabkan tingkat 

keberhasilan kegiatan manajemen perusahaanidalam mencapaiitujuan  

yangitelah ditetapkaniatau direncanakan oleh perusahaan, salah satunya 

efektivitas kerja. 

4.3 Uji.Instrumen 

4.3.1 Uji.Validitas 

Korelasi product-moment digunakan untuk menguji validitas 
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penelitian ini. Suatuasurvei dianggap sah jika hasil perhitungannya 

adalah r hitung > r tabel. Berdasarkanahasil perhitunganadengan 

menggunakanaprogramiSPSS, pada Tabel-4.7 diketahui bahwa r hitung 

variabelamotivasi intrinsik, pekerjaan itu sendiri, dan kinerja staf > r 

tabel (0,213). Sehingga penelitian valid*dan dapatldigunakan. 

Tabel-4.7 Ujiivaliditasidata 

No Variabel Indikator r hitung r tabel Ket 

1 Motivasi • Keberhasilan 0.870 0.213 Valid 

Intrinsik • Penghargaan 0.895 0.213 Valid 

 • Pengembangan 0.907 0.213 Valid 

2 Work It Selfi/ 

Pekerjaan.Itu 

Sendiri 

• Keberhasilan bekerja 

• TanggungOJawab 

Pekerjaan 

• Pengetahuan 

Pekerjaan 

0.813 

0.897 

 

0.904 

0.213 

0.213 

 

0.213 

Valid 

Valid 

 

Valid 

3 Kinerja • KualitasiKerja 0.928 0.213 Valid 

Sumber • KuantitasiKerja 0.940 0.213 Valid 

Daya • Efektifitas Kerja 0.883 0.213 Valid 

Manusia     

Sumber: pengolahan data-primer, 2022 (Lampiran 3) 

Berdasarkankhasil ujiuvaliditas pada Tabeli4.7 menunjukkan 

bahwa semua indikator yang digunakan untuk;mengukur variabellyang 

digunakan dalam penelitian ini memiliki nilai r hitung > r tabel (0,213).  
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4.3.2 UjiiReliabilitasiData 

Ujioreliabilitasodata uji mengadopsi CronbachOAlpha. Suatu 

kuesioner dikatakan konsisten atau reliabel jika CronbachiAlpha > 0,6 

(Ghozali, 2001). Berdasarkan hasil perhitungan dengan program SPSS, 

Cronbach alpha > 0,6 untukamasing-masing variabelipada Tabel-4.8 

dapat dikatakan konsisten atau reliabel dalam kuesioner penelitian ini. 

Tabel-4.8 Hasilluji reliabilitas.data 

No Variabel Alpha Keterangan 

1 Motivasi Intrinsik 0.869 Reliabel. 

2 Work It Self./ Pekerjaan Itu Sendiri 0.830 Reliabel. 

3 Kinerja.Sumber.Daya.Manusia 0.905 Reliabel. 

Sumber : dataiprimer yangidiolah, 2022 (Lampiran 4) 

4.3.3 Uji Normalitas 

Hasil pengujian normalitas data-data studi dipaparkan pada 

analisis One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test sebagai.berikut: 

Tabel-4.9 Pengujian Normalitas. 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized 

Residual 

N 

 

Normal Parametersa,b 

 

 84 

Mean 

Std. Deviation 

Absolute 

.0000000 

1.04240825 

.198 
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Most ExtremeDifferens 

 

 

 

Kolmogorov-Smirnov Z 

Asymp. Sig. (2-tailed) 

Positive 

Negativ

e 

.124 

-.198 

 1.813 

 .003 

a. Testidistribution isiNormal. 

b. Calculatedifromidata.  

4.3.4 UjiiAutokorelasi 

Hasil pengujian autokorelasi data-data studi dipaparkan pada 

analisis sebagai berikut: 

Tabel-4.10-Pengujian autokorelasi 

Model.Summaryb 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

Durbin-Watson 

1 .765a .586 .575 1.05520 2.219 

c. Predictors: i (Constant), Work It Self, MotivasiiIntrinsik 

d. Dependent-Variable: Kinerja SDM dL = 1.621 

dU = 1.669 

4-dU = 2.331 

DW = Tidak terdapat autokorelasi 

4.3.5 Uji Multikolinearitas 

Konklusi terkait hasil pengujian multikolinieritas data-data studi 
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dipaparkan pada analisis nilai VIF sebagai berikut. 

Tabel-4.11 Pengujianimultikolinearitas 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients. 

Standardized 

Coefficients. 

 

 

t 

 

 

Sig. 

Collinearity 

Statistics. 

B Std. 

Error 

Beta Toleran 

Ce 

VIF 

1 (Constant) 1.663 1.070  1.554 .124   

Motivasi 

Intrinsik 

.183 .101 .174 1.811 .074 .555 1.801 

Work It 

Self 

.692 .104 .638 6.651 .000 .555 1.801 

e. Dependent Variable: Kinerja SDM 

Dari nilai tolerance > 0,10 (10%) dan VIF <10, dapat disimpulkan 

bahwa tidak adaimultikolinearitas antar variabel bebas dalam 

model regresi. Berdasarkan tabel di atas, VIF < 10 menunjukkan 

bahwa dapat disimpulkanlbahwa tidak terdapatlmultikolinearitas 

antarlvariabel bebas dalam model-regresi ini. 

4.3.6 Uji.Heteroskedastisitas 

Konklusi terkait hasillpengujian kemungkinan terjadinya masalah 

heteroskedastisitas dipaparkan pada tabel analisis uji glejesr diibawah 

ini. 

Tabel-4.12 Pengujian heteroskedastisitasidengan ujiiGlejser 

Coefficientsa 
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Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

 

T 

 

 

Sig. B Std. 

Error 

Beta 

1 (Constant) 1.623 .771  2.104 .038 

Motivasi 

Intrinsik 

-.126 .073 -.254 -1.736 .086 

Work It Self .052 .075 .101 .694 .489 

f. Dependent-Variable: RES2 

Dari tabel di atas terlihat bahwa signifikansinya lebih besar dari 

0,05. Dari sini dapatOdisimpulkan bahwaOtidak terjadi 

heteroskedastisitas pada model-regresiiini. 

4.4 Path.Analysis 

Path-analysis digunakan untuk menguji model relasional yang sudah 

mapan, bukan untuk mencari penyebab. Hasil analisis jalur ditunjukkan pada 

Tabel-4.13 berikut.  

Tabel-4.13 Path Analysis 

No Variabel 

Terikat 

Variabel 

Bebas 

R R 

Square 

Adj R 

Square 

Beta T Sign 

I Work It 

Self 

Motivasi 

Intrinsik 

0.667 0.445 0.438 0.667 8.103 0.000 
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II Kinerja 

Sumber daya 

Manusia 

Motivasi 

Intrinsik 

0.765 0.586 0.575 0.174 1.811 0.074 

  Work It 

Self 

   0.638 6.651 0.000 

Sumber: dataiprimer yangidiolah, 2018 (Lampiran 5) 

Berdasarkanitabel 4.13, persamaanaregresi dapat dijelaskanosebagai 

berikut: 

I. WIS   = 0.667 MI 

II. KSDM = 0.174 MI + 0.638 WIS 

Hasil persamaan regresi di atas diinteprestasikan sebagaiiberikut: 

Persamaan regresi-I: WIS = 0.667 MI 

a. Persamaan-I berarti Motivasi Intrinsik (MI) berpengaruh  positif 

terhadap Work It Self (WIS). 

b. Nilai koefisien regresi variabel MI bernilai positif 0.667 berarti jika 

Motivasi Intrinsik semakin baik maka Work It Self juga semakin baik. 

Persamaan regresi-II: KSDM = 0.174 MI + 0.638 WIS 

a. Persamaan-II berarti Motivasi Intrinsik (MI) dan Work It Self (WIS) 

berpengaruh positif terhadap Kinerja.Sumber.Daya.Manusia (KSDM). 

b. Nilai koefisien regresi variabel MI bernilai positif 0.174 berarti jika 

Motivasi Intrinsik semakinibaik maka kinerja manusianya juga semakin 

meningkat. 

c. Nilai koefisien regresi variabel WIS bernilai positif 0.638 berarti jika 

Work It Self semakin baik maka kinerja manusianya semakin 
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meningkat. 

4.5 Pengujian.Hipotesis 

4.5.1 Uji.Determinasi 

Tabel-4.13 menunjukkannhasil koefisienndeterminasiipersamaan 

pertamaasebesar 0.445. Artinya modellyanggdigunakan adalah variabel 

bebassyang terdiriiddari motivasi intrinsik, menghasilkannvariasi 

variabellterikattpola work it self sebesarr0.445 atau.44,5%. Selebihnya 

dijelaskannoleh variabelolain yanggtidak diperhitungkan dalam 

penelitiannini. HasilrR2 untuk persamaannkedua adalah 0.586 yang 

berartibbahwa modellyangddigunakan terdiri dari variabelbbebasiyang 

terdiriddari motivasi intrinsikkdanwwork it self, serta menghasilkan 

variasivvariabel terikatkkinerja SDM sebesar00,586 atau 58,6%. 

Selebihnya dijelaskannoleh variabelnlain yangttidak diperhitungkan 

dalamppenelitiannini. 

4.5.2 Uji t 

1. Pengaruh Motivasi Intrinsik terhadap Work It Self / Pekerjaan Itu 

Sendiri 

Berdasarkan uji statistik uji t diperolehhnilai t hitung 

sebesar 8.103 dan dengannmenggunakan taraffsignifikansi 5% 

diperolehhtttabel sebesarr1.667. Artinya nilai tthitung lebih besar 

dari tttabel yaituy8,103 > 1,667 signifikansi kuranggdari 5% 

(0,000) menunjukkannbahwa motivasiiiintrinsik lebih besar 

pengaruhnya terhadap work it self. 

 Dari sini dapat disimpulkannbahwa H00ditolak dannHa 
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diterima, sehingga menerimaahipotesis bahwa motivasiiintrinsik 

berpengaruhhterhadap work it self / pekerjaan itu sendiri. 

2. PengaruhhMotivasi Intrinsikkterhadap KinerjaaSumberrDaya 

Manusia 

Berdasarkan uji statistik uji-t diperolehhnilai t-hitung 

sebesar 1.811, dan dengannmenggunakan taraf signifikansii5% 

diperoleh t-tabel sebesarr1,667. Artinya t-hitung lebihhbesar dari 

tttabel yaituu1.811 > 1.667 dengan signifikansi kuranggdari 5% 

(0,000) menunjukkanbbahwa motivasi intrinsik berpengaruh 

besar terhadappkinerjaaSDM. 

Dari sini dapattdisimpulkan bahwaaH0 ditolakkdan Ha 

diterima,ssehingga menerima hipotesissbahwa motivasiiintrinsik 

berpengaruhhterhadap kinerjaaSDM. 

3. Pengaruh Work It Self./.Pekerjaan Itu Sendiri terhadapaKinerja 

SDM 

Berdasarkan uji statistikkujiit diperolehot-hitung sebesar 

6.651. Menggunakanntingkat signifikansiii5% menghasilkan t 

tabellsebesar 1.667. Artinya t-hitung lebihhbesar dari t-tabel. 

Artinya t-hitung lebihhbesar dari t-tabel yaituu6.651 > 1.667 

dengan signifikansi kuranggdari 5% (0,000) menunjukkanlbahwa 

work it self  berpengaruh besar terhadappkinerjaaSDM. 

Dari sini dapatddisimpulkan bahwaaH0 ditolakkdanhHa 

diterima,ssehingga menerima hipotesis bahwa work it self 

berpengaruh terhadap kinerja SDM. 
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4.5.3 Uji-Sobel Test 

 Dalamipenelitianiini, uji Sobel digunakan untuk menguji apakah 

intervensi work it self dapat menjadi variabel intervening antara 

motivasi intrinsik dan kinerja SDM. Penelitian ini menggunakan 

kalkulus Sobel dalam uji Sobel. Untuk p-value < taraf signifikansii0,05 

maka-H0 ditolak dan Ha diterima. Artinyaaada pengaruhhyang 

signifikanndengan menggunakan persamaan Sobel.

0.647 

Work It Self / 
Pekerjaan Itu 

Sendiri 0.692 

Motivasi 
Intrinsik 

Kinerja Sumber 
Daya Manusia 0.183 
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Gambar-4.1 Hasilluji-sobel pengaruhhmotivasi intrinsik terhadap 

kinerja sumber daya manusia melalui work it self / pekerjaan itu 

sendiri 

Perhitungan di atas menghasilkan p-valuessebesar 0,00000028 

dann< 0,05. Ini berarti bahwa pekerjaan itu sendiri dapat digunakan 

sebagai variabel intervening antara motivasi intrinsik dan kinerja 

manusia. 

4.6 Pembahasana 

4.6.1 PengaruhhMotivasi Intrinsik TerhadapkKinerja Sumber Daya 

Manusia 

Hasilppenelitian menunjukkan bahwammotivasi intrinsik 

berpengaruhhsignifikan terhadapkkinerja seseorang. Dengan kata lain, 

pembentukan motivasi intrinsik itu sendiri muncul dari keinginan yang 
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muncul secara alami untuk membangkitkan semangat atau mendorong 

seseorang pada tindakan yang tepat untuk  mencapai kepuasan atau 

tujuan. Hal ini karena manusia memiliki insting untuk mencapai 

sesuatu, dan motivasi intrinsik ini dapat mendorong seseorang  untuk 

melakukan aktivitas yang bertujuan untuk merasakan kesenangan yang 

sensasional. Motivasiiintrinsik juga membuattkaryawan sadaraakan 

tanggungjawab pekerjaannya dan mendorong mereka untukimelakukan 

pekerjaannyaidengan baikksehingga menghasilkan kinerja yanggbaik 

bagi perusahaan. 

Penelitianiini didukunggoleh pernyataan Risqi dkk..(2016) 

dimana motivasiiintrinsik memilikiopengaruh positif+dan signifikan 

terhadap kinerjaaSDM. 

4.6.2 Pengaruh Motivasi Intrinsik terhadap Work It Self./.Pekerjaan Itu 

Sendiri 

Hasillpenelitian menunjukkanibahwa motivasiiintrinsik memiliki 

pengaruhhyang kuat terhadap work it self. Artinya motivasiiintrinsik  

mendoronggseseorang untukbberprestasi melalui individu, memiliki  

kemampuan untuk memenuhi kewajibannya terhadap perusahaan, dan 

bertanggung jawab atas pekerjaan yang dilakukannya, yaitu bekerja 

semaksimal mungkin.  

 Penelitiannini didukung olehhpenelitian Sleimi dan Davut 

(2015) yanggmenunjukkan bahwa motivasi intrinsik berpengaruh 

signifikan terhadap  work it self. 
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4.6.3 Pengaruh Work It Self / Pekerjaan Itu Sendiri terhadappKinerja 

Sumber.Daya,Manusia 

Hasilopenelitian menunjukkannbahwa pekerjaan itu sendiri 

memiliki dampak yanggsignifikan terhadappkinerja SDM. Artinya 

karyawan memiliki pemahaman yang baik tentang bidang pekerjaan 

dalam hal variasi pekerjaan, tentang pekerjaan itu sendiri menggunakan 

keterampilan, tentang langkah-langkah yang akan diambil, dan tentang 

pelaksanaan hasil kerja. Ini menunjukkan bahwa seseorang tersebut 

memiliki umpan balik yang baik tentang memanfaatkan keterampilan 

dannkeahlian yanggdimiliki sebaik mungkin. Karyawannmenyadari 

bahwaOtugas danOpekerjaannya bermanfaat bagi organisasi, 

masyarakat danlpihak-pihak di luar perusahaan. 

Penelitiannini didukung olehhpenelitian Hermanto (2015))yang 

menunjukkannbahwa work it self / pekerjaannitu sendiriiimemiliki 

pengaruhhsignifikan terhadappkinerja manusia. 
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BAB.V  

.PENUTUP. 

 

5.1 Kesimpulan. 

BerdasarkanOpenelitian yangOotelahOodilakukan, kesimpulanOoyang 

dapatidiambil yaitu: 

1. MotivasiOintrinsik memberikanOpengaruh positifOdanOsignifikan 

terhadap work it self / pekerjaan itu sendiri di PT Misaja Mitra Pati. 

Apabila motivasi intrinsik tinggi secara otomatis karyawan akan 

terdorong untuk berprestasi dan   memiliki rasa tanggung jawab atas 

pekerjaan yang dikerjakannya. 

2. Motivasikintrinsik memberikan pengaruhopositif danOsignifikan 

terhadap kinerja.sumber.daya.manusia di PT Misaja Mitra Pati. Apabila 

karyawanimemiliki motivasiiintrinsik tinggi sepertiakeinginan untuk 

berprestasi, hal ini berdampak pada kualitasadanakuantitas kinerjanya, 

sehingga pelaksanaanatugas dan tanggung jawabOkaryawan akan 

meningkat. 

3. Work it self / pekerjaan itu sendiri memiliki pengaruh+positif dan 

signifikanuterhadap kinerja.sumber.daya.manusia di PT. Misaja Mitra 

Pati. Apabila pekerjaan itu sendiri dilakukan secara maksimal dan 

sesuai dengan kemampuannya sendiri, maka kualitas dan efektivitas 

kerja karyawan akan semakin meningkat. 

4. Dari hasil sobel test, Work it self / pekerjaan itu sendiri dapat dijadikan 

sebagai variable intervening antara motivasi intrinsik terhadapikinerja 
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sumber.daya.manusia. Hal ini menandakan bahwaomotivasi intrinsik 

memiliki pengaruholangsung terhadap kinerjaasumberrdayaamanusia. 

Dengan adanya pengaruh tidak langsung, work it self / pekerjaan itu 

sendiri akan meningkatkan pengaruhhmotivasi intrinsikkterhadap 

kinerjaasumberddayaamanusia, apabila work it self / pekerjaan itu 

sendiri dijadikan sebagai intervening  di antara keduanya. 

5.2 Saran 

1. Sebaiknya ada langkah dari perusahaan untuk menghadirkan inovasi- 

inovasi produk dan kebijakan strategis. 

2. SebaiknyaOperusahaanOlebihOmeningkatkan keadilan dan  kesejah 

teraan terhadap karyawan. 

3. Sebaiknya karyawan berupaya meningkatkan kedisiplinan dalam 

bekerja untuk mencapai target prestasinya. 

4. Sebaiknya ada upaya dari karyawan untuk meningkatkan kuantitas dan 

kualitas kerja sehingga karyawan mampu meraih apa yang diharapkan. 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

1. Terdapat beragam variabel studi tentang sumber daya manusia yang 

dapat dikaji dan dianalisis lebih lanjut, akan tetapi pada studi ini hanya 

mengkaji 3 variabel tentang sumber daya manusia. 

2. Penelitiannini hanyaamenggunakan teknikkpengumpulan dataaberupa 

kuesioner, sehinggaakesimpulan hanyaadiambil berdasarkanndata 

yanggdikumpulkan melaluiikuesioner untuk setiap variable penelitian. 

Kekurangan teknik ini adalah apabila jawaban responden tidak sesuai 

dengan situasi yang sebenarnya akan menimbulkan masalah. 
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