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ABSTRACT 

 

 
THE EFFECT OF NON-FINANCIAL PERFORMANCE 

MEASUREMENTS IN SHAPING EMPLOYEES CREATIVITY 

THROUGH INTRINSIC MOTIVATION AND EXTRINSIC MOTIVATION 

(Case Study in PT. Sygma Daya Insani) 

 

 

By 

 
 

MIFTAHUL HUDA 

 

 

This research aims to analyze how the effect of non-financial performance 

measurement in shaping employees creativity through mediating factors 

that intrinsic motivation and extrinsic motivation. The research consisted 

of one independent variable and three dependent variables. The 

independent variable of this research is the measurement of non-

financial performance, while the dependent variable in this research is 

intrinsic motivation, extrinsic motivation and employees creativity. 

The selection of sample in this research using purposive sampling 

method. The selection of the sample with certain criteria. Data were 

collected using a questionnaires survey method are performed by 

spreading the questionnaires to employes of PT. Sygma Daya Insani by 

the number of questionnaires distributed 63 sheet of questionnares. After 

the data was collected then analyzed the data using SEM (Structural 

Equation Modeling) with statistical tools PLS (Partial Least Square) 

with the help of software SmartPLS. 

Based on the results of the analysis shows that the non-financial 

performance measurement variables have a significant influence on 

intrinsic motivation and extrinsic motivation. Extrinsic motivation and 

intrinsic motivation variable’s have a significant effect on employee 

creativity. While the non-financial performance measurement variables 

have a significant effect but not related to employee creativity. 

 

Keywords : Non-financial performance measurements, intrinsic 

motivation, extrinsic motivation and employees 

creativity. 

 

 
 



 

ABSTRAK 

 

 
PENGARUH PENGUKURAN KINERJA NON-FINANSIAL 

DALAM MEMBENTUK KREATIVITAS KARYAWAN MELALUI 

MOTIVASI INTRINSIK DAN MOTIVASI EKSTRINSIK 

(Studi Kasus pada PT. Sygma Daya Insani) 

 

 

Oleh 

 
 

MIFTAHUL HUDA 

 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis bagaimana pengaruh 

pengukuran kinerja non-finansial dalam membentuk kreativitas 

karyawan melalui faktor mediasi yaitu motivasi intrinsik dan motivasi 

ekstrinsik. Penelitian ini terdiri dari satu variabel independen dan tiga 

variabel dependen. Variabel independen penelitian ini adalah 

pengukuran kinerja non-finansial, sedangkan variabel dependen dalam 

penelitian ini adalah motivasi intrinsik, motivasi ekstrinsik dan 

kreativitas karyawan. 

Pemilihan sampel dalam penelitian ini menggunakan metode purposive 

sampling. Yaitu pemilihan sampel dengan kriteria tertentu. Data 

dikumpulkan menggunakan metode survey kuesioner yang dilakukan 

dengan menyebar kuesioner kepada para karyawan PT. Sygma Daya 

Insani dengan jumlah kuesioner yang disebar 63 lembar kuesioner. 

Setelah data terkumpul maka dilakukan analisis data menggunakan 

SEM (Structural Equation Modeling) dengan alat statistik PLS (Partial 

Least Square) dengan bantuan software SmartPLS. 

Berdasarkan hasil analisis yang dilakukan menunjukkan bahwa variabel 

pengukuran kinerja non-finansial memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik. Variabel motivasi 

ekstrinsik dan motivasi intrinsik berpengaruh signifikan terhadap 

kreativitas karyawan. Sedangkan variabel pengukuran kinerja non-

finansial berpengaruh signifikan namun tidak berhubungan terhadap 

kreativitas karyawan. 

 

 
Kata kunci : Pengukuran kinerja non-finansial, motivasi intrinsik, 

motivasi ekstrinsik dan kreativitas karyawan. 
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Pengukuran kinerja dalam suatu instansi/perusahaan merupakan suatu hal

mendasar yang penting untuk memastikan apakah perusahaan sudah didukung

oleh komponen-komponen dalam hal ini karyawan yang baik untuk mencapai

tujuan dari dibentuknya suatu badan usaha.

Ittner dan Larcker (1998a) dalam Pusung (2014) menyatakan bahwa pilihan untuk

menggunakan ukuran kinerja adalah merupakan tantangan paling kritis dan

menentukan yang dihadapi oleh perusahaan. Hal ini karena sistem pengukuran

kinerja memainkan peranan penting dalam pengembangan beberapa unsur penting

dalam perusahaan. Bentuk pengembangan tersebut meliputi pengembangan

rencana strategis perusahaan, pengevaluasian pencapaian tujuan perusahaan, dan

kompensasi manajer. Dari definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa, pengukuran

kinerja adalah proses yang dilakukan oleh perusahaan tentang bagaimana kinerja

yang dilakukan oleh seluruh aktivitas karyawan dalam perusahaan tersebut yang

kemudian akan digunakan untuk bahan evaluasi serta dapat digunakan untuk

proses perencanaan dan kontrol dari setiap aktivitas karyawan.

Pengukuran kinerja non finansial merupakan salah satu komponen penting yang

digunakan untuk mengelola intangible asset dalam hal ini merupakan investasi
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jangka panjang salah satunya berupa brand value. Hal ini juga dapat dilihat dari

penelitian Lusch dalam Nazaruddin (2015) yang menyatakan bahwa pada

kenyataannya daya saing perusahaan saat ini tidak hanya terletak pada

kemampuannya memanfatkan assets yang ada didalam balance sheet saja, tetapi

kemampuan memanfaatkan semaksimal mungkin intangible assets (off-balance-

sheet) akan membawa pengaruh yang luar biasa dalam meningkatkan daya saing

perusahaan.

Dengan adanya motivasi kinerja diharapkan dapat meningkatkan kreativitas

karyawan, yang akhirnya dapat mempengaruhi kinerja positif terhadap karyawan

yang bersangkutan. Karyawan dituntut untuk mengembangkan kreativitasnya

dalam pelaksanaan pencapaian suatu tujuan perusahaan. Maka dari itu diperlukan

motivasi untuk mendorong karyawan agar dapat mengembangkan ide-ide

penemuan baru yang berguna bagi perusahaan dalam pencapaian tujuannya yang

akhirnya dapat mempengaruhi kinerja positif terhadap karyawan yang

bersangkutan

Motivasi kerja setiap orang berbeda-beda tergantung dari banyak faktor-faktor

yang mempengaruhinya (Rinjak & Yohanes, 2008), faktor-faktor tersebut terdapat

dari dalam individu (intrinsik) dan dapat juga timbul dari luar individu itu sendiri

(ekstrinsik). Motivasi intrinsik muncul dalam diri individu untuk bekerja yang

didasarkan pada kepentingan, rasa ingin tahu, dan keinginan untuk belajar (Ryan

& Deci, 2000). Meskipun motivasi intrinsik sebagai pendorong penting

berkembangnya kreativitas seorang karyawan, tetapi karyawan/individu juga

dapat meningkatkan kreativitas didasarkan oleh motivasi ekstrinsik. Motivasi

ekstrinsik mempunyai peran yang sama pentingnya dengan motivasi intrinsik,
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adanya motivasi ekstrinsik sebagai perangsang dari luar agar karyawan lebih

bersemangat dalam menjalankan pekerjaannya dan tentunya dapat mengeksplorasi

kreativitasnya. Maka dari itu motivasi intrinsik sebagai perangsang dari dalam dan

motivasi ekstrinsik perangsang dari luar tidak dapat dipisahkan, karena keduanya

saling melengkapi.

Dalam hal ini, peneliti mereplikasi penelitian sebelumnya milik Heditia (2013)

yang merujuk pada jurnal Yuliansyah (2015). Hal yang membedakan antara

penelitian sebelumnya yaitu pada penelitian sebelumnya data yang diambil dari

instansi yang tidak berorientasi pada profitabilitas yaitu pada Kepolisian Kota

Bandarlampung. Sedangkan penelitian saat ini mengambil studi kasus pada PT.

Sygma daya insani (SDI). PT. Sygma Daya Insani merupakan perusahaan penerbit

yang bergerak di bidang Dirrect selling atau penjualan secara langsung kepada

konsumen tanpa melalui perantara yang memiliki fokus pada program pendidikan

keluarga. Produk yang dihasilkan merupakan buku islami serta al-quran yang

dikemas secara esklusif. Dalam era digital saat ini, dengan harga yang cukup

tinggi berkisar antara dua juta sampai dengan empat juta rupiah tentunya hal ini

menyebabkan produk yang dihasilkan termasuk kedalam kebutuhan tersier karena

pangsa pasar perusahaan tidak hanya kelas menengah atas, melainkan kalangan

menengah serta menengah kebawah.
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Gambar 1.1 Perolehan Omset Pt. Sygma Daya Insani th. 2015 & 2016

(dalam Milyar Rupiah)

Sumber : Laporan Penjualan PT. Sygma Daya Insani

CABANG OMSET 2015
(dalam Milyar Rupiah )

OMSET 2016
(dalam Milyar Rupiah)

LAMPUNG 3,2 M 6.8

JAKARTA 13 M 18

BANTEN 3,2 M 5.2

JABAR 4,5 M 7.8

JATENG 3,1 M 5.6

JATIM 3,9 M 9.1

JUMLAH 30,9 M 52.5

RATA – RATA per TAHUN 5,15 M 8.75

Tabel 1.1 omset PT. Sygma Daya Insani 2015 & 2016

Melihat dari omset yang diperoleh pada tahun 2015 dan 2016, perolehan di setiap

cabang mampu menembus angka lebih dari satu milyar rupiah pertahun serta

meningkat cukup pesat dalam tahun berikutnya. Lampung memperoleh omset

kurang lebih sebesar tiga koma dua milyar dan meningkat menjadi enam koma

delapan milyar, Jakarta sebesar tiga belas milyar meningkat sejumlah lima milyar,
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Banten sebesar tiga koma dua milyar dan meningkat menjadi lima koma dua

milyar ditahun 2016, Jawa Barat sebesar Empat koma lima milyar meningkat

menjadi tujuh koma delapan milyar, Jawa Tengah sebesar tiga koma satu milyar

menjadi lima koma enam milyar dan jawa timur sebesar lima koma sembilan

milyar menjadi Sembilan koma satu milyar. Dengan harga produk yang dihasilkan

perusahaan sebesar dua juta sampai empat juta rupiah, tentunya memerlukan

kreatifitas serta inovasi – inovasi yang mampu meningkatkan penjualan sehingga

dapat tercapainya target yang sudah di tentukan pada periode sebelumnya. Hal ini

tentu membutuhkan dorongan atau motivasi, baik motivasi intrinsik yang datang

dari diri mereka sendiri bisa berupa dorongan untuk menyampaikan ajaran agama,

ideologi, rasa ingin tahu atau keinginan untuk belajar, maupun dengan motivasi

ekstrinsik dapat berupa reward, pengakuan atau aktualisasi diri sehingga individu

atau karyawan terlihat lebih baik dari rekan kerjanya.

Dari beberapa penjelasan tersebut peneliti akan mengukur perkembangan sistem

akuntansi manajemen di perusahaan Sygma Daya Insani mengenai pengukuran

kinerja non-finasial, motivasi intrinsik, motivasi ekstrinsik, dan kreativitas

karyawan. Adapun responden penelitian ini adalah karyawan PT. Sygma Daya

Insani. Berdasarkan latar belakang tersebut maka penelitian ini akan menguji

tentang “Pengaruh Pengukuran Kinerja Non-Finansial Dalam Membentuk

Kreativitas Karyawan Melalui Motivasi Intrinsik Dan Motivasi Ekstrinsik” studi

di PT. Sygma Daya Insani.
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1.2 Rumusan Masalah

Sesuai dengan latar belakang penelitian, secara spesifik masalah penelitian dapat

dirumuskan dalam pertanyaan berikut:

 Bagaimana pengaruh sistem pengukuran kinerja non-finansial terhadap

kreativitas karyawan melalui motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik?

1.3 Tujuan Penelitian

Penelitian ini sesuai dengan rumusan masalah bertujuan untuk:

 Menguji pengaruh antara pengukuran kinerja non-finansial terhadap

motivasi intrinsik.

 Menguji pengaruh antara pengukuran kinerja non-finansial terhadap

motivasi ekstrinsik.

 Menguji pengaruh antara motivasi intrinsik terhadap kreativitas karyawan.

 Menguji pengaruh antara motivasi ekstrinsik terhadap kreativitas

karyawan.

 Menguji pengaruh antara pengukuran kinerja non-finansial terhadap

kreativitas karyawan.

1.4 Manfaat Penelitian

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi para

akademisi, para praktisi.
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1.4.1 Manfaat Akademis

Manfaat dari penelitian ini mempunyai kontribusi akademisi, yaitu:

Kontribusi pertama berhubungan dengan variabel pengukuran non-finansial. Sejak

lama para akademisi dan praktisi telah mengkritisi penggunaan pengukuran non-

finansial sebagai indikator tunggal dalam pengukuran kinerja (Kaplan, 1992;

Kaplan & Norton, 1996 dalam Ietje Nazaruddin), salah satu saran dari mereka

adalah penggunaan pengukuran kinerja non-finansial. Walaupun lebih dari satu

dekade mereka telah menyarankan penggunaan pengukuran kinerja non-finansial

akan tetapi pengukuran kinerja ini masih belum tergali. Berdasarkan argumen

diatas penelitian ini memberikan kontribusi atas pengayaan literatur mengenai

pengukuran kinerja non-finansial.

Kontribusi kedua berhubungan dengan kreativitas, dimana menurut Rachmawati

(2010:14) dalam Wibowo (2013), kreativitas merupakan suatu proses mental

individu yang melahirkan gagasan, proses, metode ataupun produk baru yang

efektif yang bersifat imajinatif, estetis, fleksibel, integrasi, suksesi, diskontinuitas,

dan diferensiasi yang berdaya guna dalam berbagai bidang untuk pemecahan

suatu masalah. Oleh karena itu penelitian ini menambah literatur mengenai

kreativitas individual dalam pekerjaannya.

1.4.2 Manfaat Praktisi

Manfaat bagi para praktisi dari penelitian ini adalah sebagai masukan bagi PT.

Sygma Daya Insani untuk melihat manfaat penggunaan non-finansial terhadap

peningkatan kreativitas karyawan.



BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori

2.1.1 Teori Kognitif

Teori kognitif dikembangkan oleh Jean Piaget pada tahun 1896-1980. Piaget

berpendapat bahwa proses berpikir sebagai aktivitas gradual dan fungsi intelektual

dari konkret menuju abstrak. Pertumbuhan intelektual adalah tidak kuantitatif,

melainkan kualitatif. Kognitif itu sendiri dapat diartikan sebagai potensi

intelektual yang terdiri dari tahapan; pengetahuan (knowledge), pemahaman

(comprehension), penerapan (aplication), analisa (analysis), sintesa (sinthesis),

evaluasi (evaluation). Kognitif berarti persoalan yang menyangkut kemampuan

untuk mengembangkan kemampuan rasional (akal).

Teori kognitif ini lebih menekankan pada proses atau upaya dalam

memaksimalkan pekerjaannya. Kognitif teori merupakan teori yang jelas, dimana

orang akan bekerja dengan baik apabila tujuan dari pekerjaan itu jelas.Pengukuran

kinerja non-finansial memberikan arahan yang jelas apa yang harus dilakukan

ketika karyawan tidak tahu apa yang harus mereka lakukan. Maka dari itu kognitif

lebih menekankan pada proses dalam pencapaian tujuan dan dengan dasar dari

teori kognitif ini pula dapat dikembangkan bagaimana pengaruh pengukuran non-

finansial tehadap pembentukan kreativitas karyawan.
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2.1.2 Teori Motivasi

Motivasi merupakan penggerak dari dalam hati seseorang untuk melakukan atau

mencapai suatu tujuan. Motivasi sebagai sebuah proses untuk tercapainya suatu

tujuan. Menurut Herzberg (dalam Miner, 2005), ada dua jenis faktor yang

mendorong seseorang untuk berusaha mencapai kepuasan diri. Dua faktor itu

disebutnya faktor intrinsik dan faktor ekstrinsik. Faktor intrinsik memotivasi

seseorang untuk berusaha mencapai kepuasan, yang termasuk didalamnya adalah

achievement, pengakuan, kemajuan tingkat kehidupan, dan sebagainya, sedangkan

faktor ekstrinsik  memotivasi seseorang dari luar untuk mencapai kepuasan,

termasuk didalamnya adalah hubungan antar manusia, imbalan, kondisi

lingkungan, dan sebagainya.

Pada dasarnya semua manusia memiliki kebutuhan pokok. Menurut Maslow,

setiap manusia setidaknya memiliki 5 tingkat kebutuhan dasar.

1. Kebutuhan Fisilogis

Kebutuhan paling dasar pada setiap orang adalah kebutuhan fisiologis

yakni kebutuhan untuk mempertahankan hidupnya secara fisik.

Kebutuhan-kebutuhan itu seperti kebutuhan akan makanan, minuman,

tempat berteduh, tidur dan oksigen (sandang, pangan, papan).

2. Kebutuhan akan rasa aman

Setelah kebutuhan-kebutuhan fisiologis terpuaskan secukupnya, munculah

apa yang disebut Maslow sebagai kebutuhan-kebutuhan akan rasa aman.

Kebutuhan-kebutuhan akan rasa aman ini diantaranya adalah rasa aman

fisik, stabilitas, ketergantungan, perlindungan dan kebebasan dari daya-
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daya mengancam seperti kriminalitas, perang, terorisme, penyakit, takut,

cemas, bahaya, kerusuhan dan bencana alam.

3. Kebutuhan akan rasa memiliki dan kasih saying

Jika kebutuhan fisiologis dan kebutuhan akan rasa aman telah terpenuhi,

maka muncullah kebutuhan akan cinta, kasih sayang dan rasa memiliki-

dimiliki. Kebutuhan-kebutuhan ini meliputi dorongan untuk dibutuhkan

oleh orang lain agar ia dianggap sebagai warga komunitas sosialnya.

Bentuk akan pemenuhan kebutuhan ini seperti bersahabat, keinginan

memiliki pasangan dan keturunan, kebutuhan untuk dekat pada keluarga

dan kebutuhan antar pribadi seperti kebutuhan untuk memberi dan

menerima cinta kebutuhan akan penghargaan dan yang terakhir kebutuhan

akan aktualisasi diri.

4. Kebutuhan akan Penghargaan

Kebutuhan akan penghargaan iala sesuatu yang diberikan pada perorangan

atau kelompok jika mereka melakukan sesuatu keulungan di bidang

tertentu.

5. Kebutuhan Aktualisasi Diri

Dalam hal ini peneliti mengambil kebutuhan hierarki moslow yag ke lima

berupa Aktualisasi diri, dimana kebutuhan akan aktualisasi diri itu sendiri

dengan mendapatkan kepuasan dan menyadari potensi yang ada (Maslow,

1965).

Dari beberapa filosofi tersebut dapat dianalogikan bahwa dengan adanya motivasi

baik intrinsik maupun ekstrinsik sebagai wujud dari aktualisasi diri akan

mendorong karyawan untuk bekerja lebih untuk menuju kesuksesan dan
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menghindari kegagalan. Dengan kata lain motivasi dapat membuat karyawan

mengeksplorasi pemikiran mereka dengan membuat ide-ide baru dengan

kreativitas mereka untuk mencapai suatu tujuan.

2.1.3 Pengukuran Kinerja Non-Finansial

Pengukuran kinerja finansial di dalam perusahaan akan mendorong perusahaan

terlalu berpegang pada pencapaian dan pertahanan keuntungan finansial jangka

pendek, hal ini menyebabkan perusahaan lebih banyak menanamkan investasi

jangka pendek dan kurang memperhatikan investasi yang bisa menciptakan value

jangka panjang, seperti intangible dan intellectual assets yang bisa menghasilkan

pertumbuhan pada masa yang akan datang (Kaplan dalamNazarudin, 2013).

Pengukuran kinerja non-finansial merupakan kinerja yang tidak dinilai

berdasarkan ukuran-ukuran angka dalam satuan nilai uang. Untuk melakukan

pengukuran kinerja non-finansial terlebih dahulu kita harus mengetahui informasi-

informasi non-finansial yang ada, karena informasi non-finansial merupakan salah

satu faktor kunci untuk menetapkan strategi yang dipilih guna pelaksanaan tujuan

yang telah ditetapkan. Informasi ini didapat agar dapat membantu dalam

peningkatan pelaksanaan operasi perusahaan dan kinerja organisasi agar lebih

berhasil. Informasi non-finansial menjadi penting karena dalam pendayagunaan

karyawan tidak hanya difokuskan kepada pengurangan biaya tenaga kerja, tetapi

juga lebih kepada bagaimana meningkatkan kualitas, mengurangi siklus waktu

produksi, dan kebutuhan pemuasan pelanggan.
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Pengukuran kinerja non-finansial ini penting karena indikator non-finansial

mencerminkan intangible assets, yang mana intangible assets itu sendiri

merupakan jenis aset yang mempunyai umur lebih dari satu tahun dan dapat

diamortisasi selama periode pemanfaatannya, yang biasanya tidak lebih dari 40

tahun. Melalui indikator non-finansial, maka intangible assets dapat terukur juga.

Jadi, dapat diketahui sistem pengukuran kinerja non-finansial lebih terfokus

kepada kinerja jangka panjang untuk mencapai profitabilitas dan tujuan strategis

perusahaan jangka panjang.

2.1.4 Motivasi Intrinsik

Motivasi intrinsik adalah motivasi yang berasal dari dalam individu, yang berarti

seseorang melakukan suatu tindakan tidak berdasarkan dari dorongan-dorongan

atau faktor-faktor lain yang berasal dari luar diri individu tersebut (Herzberg

dalam Nurtaneo, 2013).

Motivasi intrinsik adalah dorongan yang berasal dari dalam diri manusia. Motivasi

ini menghasilkan integritas dari tujuan-tujuan, baik tujuan organisasi maupun tujuan

individu dimana keduanya dapar terpuaskan (Siagian, 2004).

Maslow dalam Muafi, 2013 mengungkapkan bahwa untuk mencapai aktualisasi

diri sebagai tingkatan motivasi yang paling tinggi adalah dengan cara memuaskan

empat kebutuhan yang berada pada tingkatan yang ada di bawahnya, diantaranya

aktualisasi diri. Orang yang mengaktualisasikan diri lebih didorong oleh

metamotivasi (metamotivation). Konsep metamotivasi merupakan pendekatan

humanistic yang mengakui eksistensi agama. Mystical atau peak experience

merupakan bagian dari metamotivasi yang memberikan gambaran pada
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pengalaman keagamaan. Maslow membagi dua klasifikasi motivasi: motivasi

primer (kemampuan) dan motivasi spiritual (ketuhanan).

Max Weber mengatakan bahwa ada suatu hubungan langsung (fungsional) antara

sistem nilai suatu agama dengan kegairahan bekerja para pemeluk agama tersebut

(Muafi, 2013) .

Dari beberapa pendapat menurut ahli terdapat beberapa keterkaitan, bahwa

motivasi intrinsik berasal dari dalam diri seseorang untuk mengaktualisasi diri

yang didorong oleh metamotivasi yaitu pendekatan humanistic yang mengakui

eksistensi agama. Hal ini lebih memiliki suatu nilai lebih dalam bekerja.

Seseorang yang memiliki metamotivasi tinggi atau mengakui

keberadaan/eksistensi agama akan bekerja lebih giat dari pada orang yang tidak

memiliki metamotivasi.

2.1.5 Motivasi Ekstrinsik

Motivasi ekstrinsik merupakan motivasi yang berasal dari luar diri seseorang.

Bentuk motivasi ekstrinsik dapat berupa kompensasi berupa balas jasa baik

berbentuk uang maupun barang (Dessler dalam Anggi Prabowo, 2014). Dengan

kata lain motivasi ekstrinsik ini membuat seseorang melakukan sesuatu untuk

mendapatkan sesuatu yang lain yang menguntungkannya. Rangsangan dari luar

sebagai motivasi ekstrinsik ini misalnya reward dan punishment. Apabila

seseorang berperilaku kerja baik maka yang akan mereka dapatkan adalah berupa

pengharaan atau reward yang diberikan oleh perusahaan. Sebaliknya apabila

seseorang berperilaku buruk dalam pekerjaannya maka yang akan mereka

dapatkan adalah punishment.
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Menurut Hazberg yang dikutip Luthans dalam Astrini, 2012  Motivasi

Ekstrinsikyang bersumber dari luar dikenal sebagai teori hygiene factor. Hygiene

factor dibagi menjadi 4 bagian, antara lain : 1. Policy and administration

(Kebijakan dan administrasi), 2. Quality supervisor (Supervisi), 3. Interpersonal

relation (Hubungan antar prbadi), 4. working condition (Kondisi kerja), 5. wages

(Gaji).

Dengan kata lain, motivasi ekstrinsik akan mempengaruhi perilaku seorang

karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya. Karyawan yang terdorong secara

ekstrinsik cenderung melihat kepada apa yang diberikan oleh organisasi untuk

mereka dan kinerjanya diarahkan kepada perolehan hal-hal yang diinginkannya

dari organisasi. Faktor ekstrinsik akan mendorong minat para karyawan untuk

bekerja dengan performa baik, sehingga tidak jarang motivasi ekstrinsik

menjadikan karyawan bekerja maksimal karena mereka hanya mengincar reward.

2.1.6 Kreativitas Karyawan

Salah satu faktor penentu kreativitas seseorang adalah dorongan atau motivasi

(Hurlock dalam Prabowo, 2014).

Proses kreativitas melibatkan adanya ide-ide baru yang berguna dan tidak terduga

tetapi dapat diimplementasikan dalam suatu karya. Kreativitas itu sendiri

merupakan kemampuan seseorang untuk melihat dengan sudut pandang baru yang

berbeda dari biasanya. Menurut para ahli orang yang kreatif melihat segala

sesuatu dengan cara yang berbeda dan baru yang tidak terpikirkan oleh orang lain

dan pada umumnya mereka mengetahui permasalahan dengan sangat baik dan

disiplin.
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Terbangunnya kreativitas karyawan apabila mereka dapat bekerja dengan nyaman

dan menyenangkan tanpa ada tekanan, tidak hanya bekerja untuk menyenangkan

pimpinan saja dan memiliki hubungan kerja yang harmonis tanpa politik kerja

yang mengarah kepada friksi antar kelompok kerja dan lain-lain. Jika suatu

organisasi menginginkan adanya peningkatan kualitas kinerja baik secara individu

maupun secara kelompok mereka harus membangun kreativitas itu sendiri.

Menurut para pakar Human Resources secara umum tahapan untuk membangun

kreativitas dapat dibagi dalam empat tahap, yaitu :exploring, inventing, choosing

dan implementing. Dimana tahap exploring yaitu para karyawan mengeksplorasi

kemampuan mereka dengan berusaha menemukan penemuan-penemuan baru

(inventing) yang selanjutnya penemuan-penemuan tersebut diuji dan dipilih

(choosing) mana yang terbaik dan akhirnya dapat diterapkan (implementing) di

dunia luar sebagai penemuan baru yang dapat diandalkan .

Jaussi dan Dionne dalam Heditia (2013) menemukan hubungan yang positif

antara kepemimpinan yang transformasional dengan orientasi belajar karyawan,

karena dengan kepemimpinan yang transformasional dapat mempengaruhi kinerja

karyawan, yang pada akhirnya karyawan akan memperluas dan meningkatkan

pengetahuan mereka untuk mencapai tujuan organisasi.

2.2 Penelitian Terdahulu

Beberapa hasil penelitian mengenai pengukuran kinerja non-finansial memberikan

kontribusi kepada penulis untuk menelaah kembali terhadap penelitian yang sudah

ada dan dapat mengimplementasikan kepada penelitiannya. Beberapa penelitian

itu antara lain:
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Ietje Nazarudin (2015) mengatakan dalam penelitiannya “Keterbatasan

pengukuran kinerja finansial, terutama sekali karena perkembangan teknologi

informasi menyebabkan munculnya ukuran kinerja nonfinansial yang dianggap

akan mampu menjadi suplemen alat ukur kinerja dalam suatu organisasi ataupun

perusahaan, sehingga bisa meningkatkan value perusahaan ke arah superior long-

term financial and competitive performance.”

Heditia (2013) berkesimpulan bahwa kreativitas karyawan/anggota kepolisian

dapat meningkat dan berkembang bukan dari dalam diri sendiri melainkan karena

adanya dorongan dari luar yaitu karena motivasi ekstrinsik. Sedangkan pada

penelitian Syarif Mufti (2015) menyebutkan kinerja karyawan dipengaruhi oleh

variabel tunjangan dan pembayaran gaji yang tepat waktu.

Dapat dilihat dari beberapa penelitian di atas bahwa yang mempengaruhi kinerja

karyawan adalah dorongan dari luar atau motivasi ekstrinsik berupa finansial.

Oleh karenanya peneliti ingin meneliti mengenai adakah pengaruh pengukuran

kinerja non-finansial dalam meningkatkan kreativitas karyawan, dengan

menghubungkan motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik sebagai faktor

pemoderisasinya. Dimana studi dilakukan PT. Sygma Daya Insani.

2.3 Pengembangan Hipotesis

Sebelum menjelaskan tentang hipotesis, terlebih dahulu akan digambarkan

ringkasan dari kerangka pemikiran teori. Secara sederhana pengukuran kinerja

non-finansial dapat meningkatkan kreativitas karyawan melalui dua aspek yaitu

motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik.Salah satu alat ukur untuk

meningkatkan kreativitas karyawan adalah dengan pengukuran kinerja non-
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finansial melalui motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik. Dengan demikian

dapat diformulasikan kerangka berpikir sebagai berikut:

H1 H2

H5

H3 H4

Gambar 2.1.Rangka Penelitian

2.3.1 Pengaruh Pengukuran Kinerja Non-Finansial Terhadap Motivasi

Intrinsik

Pengukuran kinerja diartikan sebagai “outcome yang dihasilkan dari fungsi suatu

pekerjaan tertentu atau kegiatan karyawan selama suatu periode waktu tertentu”

Bernaden dan Russel yang dikutip oleh Gomes dalam Monica Carolina (2010).

Untuk mengukur kinerja, dapat digunakan beberapa ukuran kinerja yang meliputi:

kuantitas kerja, kualitas kerja, pengetahuan tentang pekerjaan, kemampuan

mengemukakan pendapat, pengambilan keputusan, perencanaan kerja, dan daerah

organisasi kerja. Pengukuran kinerja karyawan evaluasi yang sistematis dari

pekerjaan karyawan dan potensi yang dapat dikembangkan.

Selain itu hubungan antara pengukuran non-finansial dan motivasi intrinsik dapat

juga dilihat dari unsur pengukuran non-finansial itu sendiri. Dibandingkan dengan

Motivasi
Intrinsik

Kreativitas
Karyawan

Pengukuran
Kinerja Non-
Finansial

Motivasi
Ekstrinsik
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pengukuran finansial, pengukuran non-finansial lebih fleksibel karena

penilaiannya subjektif Yuliansyah (2011). Dengan adanya fleksibilitas tersebut

memungkinkan setiap karyawan untuk bereksplorasi mengenai bagaimana mereka

dapat meningkatkan kinerja menjadi lebih baik. Peningkatan tersebut bisa terjadi

karena adanya motivasi intrinsik. Berdasarkan kedua analogi tersebut dapat

disimpulkan bahwa pengukuran kinerja non-finansial berpengaruh terhadap

motivasi intrinsik, sehingga dapat dikembangkan dalam hipotesis:

H1 : Pengukuran kinerja non-finansial berpengaruh positif terhadap motivasi

intrinsik.

2.3.2 Pengaruh Pengukuran Kinerja Non-Finansial Terhadap Motivasi

Ekstrinsik

Aspek penting dari perusahaan untuk meningkatkan kinerja karyawan adalah

dukungan yang kuat dari perusahaan tersebut. Dengan adanya dukungan yang

kuat produktivitas kerja karyawan akan meningkat. Bentuk dukungan itu adalah

dengan adanya konsistensi aturan yang telah ditetapkan perusahaan dan

memberikan motivasi. Salah satu motivasinya yaitu motivasi ekstrinsik, yang

mana motivasi ini dapat dipengaruhi oleh pengukuran dari kinerja non-finansial.

Sebagai contoh sederhana di PT. Sygma Daya Insani dengan pengukuran kinerja

non-finansial adalah kehadiran karyawan (absensi), apabila ketidakhadiran

karyawan melebihi aturan yang sudah ditetapkan perusahaan maka karyawan

tersebut akan mendapatkan punishment, berupa rasa malu. Jadi, timbul motivasi

ekstrinsik para karyawan yang akan berusaha untuk tidak melewati batas
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ketidakhadirannya, agar tidak mendapatkan punishment dan para karyawan akan

lebih disiplin.

Yuliansyah (2011) mengatakan pada studinya di perbankan bahwa salah satu

indikator pengukuran non-finansial disiplin kerja dan indikator motivasi ekstrinsik

adalah rasa malu, yang mana disiplin kerja tersebut dapat mempengaruhi

berkembangnya motivasi ekstrinsik karyawan. Dari motivasi ekstrinsik para

karyawan itulah pengukuran kinerja non-finansial dapat dilakukan.

Pada era globalisasi seperti ini kinerja non-finansial mempengaruhi motivasi

ekstrinsik karyawan .Dimana pengukuran non-finansial dapat membangkitkan dan

mendorong motivasi ekstrinsik tersebut.Pengukuran kinerja non-finansial dan

motivasi ekstrinsik dapat dijadikan contoh atau tuntutan untuk menunjukkan

bagaimana kinerja yang baik. Karena itu berdasarkan asumsi-asumsi tersebut

dapat dirumuskan hipotesis:

H2 : Pengukuran kinerja non-finansial berpengaruh positif terhadap  motivasi

ekstrinsik.

2.3.3 Pengaruh Motivasi Intrinsik Terhadap Kreativitas Karyawan

Kreativitas merupakan kemampuan seseorang untuk menghasilkan suatu produk

yang baru ataupun kombinasi dari hal-hal yang sudah ada sebelumnya, yang

berguna, serta dapat dimengerti.

Karyawan merupakan sumber daya manusia yang sangat penting bagi perusahaan

karena mereka mempunyai akal, pikiran, bakat, kreativitas, dan tenaga yang

dibutuhkan untuk mengerjakan semua pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan
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guna mencapai tujuan perusahaan. Untuk dapat menggali kreativitas individu dari

para karyawan tersebut diperlukan suatu motivasi baik dari dalam maupun dari

luar. Salah satu unsur yang dapat membentuk kreativitas tersebut adalah motivasi

intrinsik, yang mana motivasi ini timbul karena keingintahuan mereka untuk

belajar mengenai hal baru dan membuat mereka untuk mengeksplorasi

kepentingan mereka.

Mengacu pada penelitian Herzberg dalam (Febrian, 2012) bahwa pentingnya

responsibility (tanggung jawab) yang diberikan oleh pimpinan kepada seorang

karyawan merupakan salah satu faktor timbulnya advencement (pengembangan)

dari dalam diri (motivasi intrinsik) sehingga munculnya kreativitas dalam

menyelesaikan atau mencapai tujuan dari pekerjaannya. Jadi, ketika karyawan

secara intrinsik termotivasi, maka secara otomatis mereka akan terdorong untuk

meningkatkan pengetahuan mereka dengan belajar lebih dengan melibatkan rasa

ingin tahu mereka (Ryan & Deci, 2000) dan tanpa disadari mereka akan

bereksplorasi dan fokus pada ide-ide baru yang mereka temukan. Dengan

demikian dapat disimpulkan motivasi intrinsik cenderung mendorong karyawan

untuk berfokus pada ide-ide baru yang orisinil dan unik yang dapat memberikan

kontribusi pada pekerjaan mereka. Maka hipotesis yang dapat diajukan:

H3 : Terdapat pengaruh positif antara motivasi intrinsik dan kreativitas

karyawan.

2.3.4 Pengaruh Motivasi Ekstrinsik Terhadap Kreativitas Karyawan

Beberapa peneliti mengatakan bahwa motivasi ekstrinsik membuat seseorang

bekerja lebih untuk berprestasi, sehingga dengan adanya motivasi secara psikologi
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karyawan terdorong untuk melakukan sesuatu hal berdasarkan kemauan sendiri

untuk mendapatkan kepuasan diri. Berbanding terbalik dengan Herzberg (1959)

dalam Furnham (2009) yang mengatakan faktor ekstrinsik tidak akan mendorong

minat seseorang  untuk bekerja dengan performa baik, sehingga tidak jarang

motivasi ekstrinsik menjadikan seseorang bekerja tidak maksimal karena mereka

hanya mengincar reward yang mereka akan dapatkan tanpa memikirkan tanggung

jawab dari hasil pekerjaan mereka. Dari kedua pendapat para ahli tersebut dapat

pula dianalogikan apabila diri merasa puas dengan hasil yang dicapai maka

karyawan akan berusaha mengeksplor lagi kemampuannya, pengetahuannya dan

berusaha menemukan penemuan-penemuan baru guna meningkatkan

produktivitas organisasinya.

Disinilah peran motivasi ekstrinsik bekerja, karena dorongan-dorongan itulah

timbul kreativitas karyawan. Dengan adanya motivasi dari luar seperti insentif,

penghargaan dan sebagainya, membuat karyawan semangat untuk berusaha agar

mendapatkannya. Dan usaha para karyawan tersebut adalah dengan meningkatkan

kreativitas dirinya, tentunya peningkatan kreativitas tersebut harus sesuai dengan

dengan aturan organisasi.Jadi dapat diketahui motivasi ekstrinsik sangat erat pula

kaitannya dengan peningkatan kreativitas karyawan, yang mana motivasi intrinsik

dapat mempengaruhi peningkatan kreativitas karyawan. Maka dapat dirumuskan

dalam hipotesis:

H4: Terdapat pengaruh positif antara motivasi ekstrinsik dan kreativitas

karyawan.
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2.3.5 Pengaruh Pengukuran Kinerja Non-Finansial Terhadap Kreativitas

Karyawan

Pengukuran kinerja non finansial merupakan salah satu hal yang mendasari

adanya kreatifitas karyawan. Hal ini sesuai dengan penelitian Siswanto dalam

Syarif Mufti (2015) yang menyebutkan bahwa dalam pengukuran kerja karyawan

dapat diukur dari berberapa aspek yaitu Kesetian, Prestasi, Tanggung jawab,

Ketaatan, Kerjasama, Kejujuran dan Kepemimpinan. Demi mencapai penilaian

yang baik, seorang karyawan terdorong untuk bekerja lebih lebih efisien dengan

menggunakan kreatifitas untuk mencapai tujuannya. Pengukuran kinerja non-

finansial memberikan fleksibilitas kepada karyawan dalam mengeksplorasi

kemampuannya agar dapat menghasilkan cara yang efektif dan efisien untuk

mencapai target atau tujuan dari organisasi (Yuliansyah, 2011), ini merangsang

para karyawan untuk lebih meningkatkan kreativitasnya dalam melakukan

pekerjaannya yang akan mengarah kepada peningkatan inovasi pula. Berdasarkan

argumen-argumen tersebut hipotesis selanjutnya dapat dirumuskan sebagai

berikut:

H5 : Terdapat pengaruh positif antara pengukuran kinerja non-finansial dan

kreativitas karyawan.



BAB III

METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Populasi dan Sampel

3.1.1 Populasi Penelitian

Dalam penelitian ini populasi yang digunakan oleh penulis adalah karyawan yang

bekerja di PT Sygma Daya Insani. Dipilihnya perusahaan ini sebagai objek

penelitian karena keunikannya. Dikatakan unik karena perusahaan ini selain

berorientasi pada profit/laba namun juga asas kekeluargaan tidak seperti

perusahaan lainnya yang tujuannya utamanya berorientasi hanya pada

peningkatan profit perusahaan. Sedangkan tujuan utama dari perusahaan ini selain

profit/laba adalah menyebarkan syiar agama, karena fokus  mereka adalah syiar

agama, maka dari itu penulis melakukan penelitian mengenai pengukuran kinerja

para karyawan dan bagaimana kualitas pelayanan mereka terhadap customer dan

itu dapat diukur dengan menggunakan pengukuran non-finansial.

3.1.2 Sampel Penelitian

Sampel dalam penelitian adalah karyawan PT. Sygma Daya Insani. Data yang

digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Penelitian ini menggunakan

metode survey, yang dilakukan dengan menyebar kuesioner kepada karyawan PT.

Sygma Daya Insani. Masing-masing item pada pertanyaan dalam kuesioner diukur
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dengan menggunakan skala likert 1 sampai 5, dimana jawaban poin 1

menunjukkan skala yang sangat rendah dan jawaban poin 5 menunjukkan skala

yang sangat tinggi.

Teknik pengumpulan sampel pada penelitian ini menggunakan metode purposive

sampling, yaitu pemilihan sampel menggunakan kriteria tertentu. Adapun kriteria

sampel yaitu, karyawan PT. Sygma Daya Insani.

3.2 Teknik Pengumpulan Data

Dalam penelitian ini penulis menggunakan data primer dengan metode survey

kuesioner. Kuesioner yang akan dibagikan kepada para responden ini terdiri dari

satu set pertanyaan yang disusun secara sistematis dan sesuai standar sehingga

responden dapat dengan mudah menjawab pertanyaan yang ada. Kemudian

jawaban dari para responden inilah  yang akan diolah dan dianalisis untuk

mendapatkan hasil penelitian. Sebelum dilakukan penyebaran kuesioner kepada

responden yang sebenarnya penulis melakukan studi pendahuluan terlebih dahulu.

Studi pendahuluan ini bertujuan untuk mengurangi permasalahan responden

dalam menjawab pertanyaan atas kuesioner yang akan berdampak terhadap tinggi

rendahnya tingkat responsi responden.

Studi pendahuluan yang pertama mengenai tata bahasa, karena data literatur dan

kuesioner asli penelitian ini berbahasa Inggris, maka dari itu perlu dilakukan

penerjemahan kedalam bahasa Indonesia secara tepat. Selanjutnya ditelaah

terlebih dahulu agar terjemahan lebih akurat dan tidak menimbulkan kerancuan

pertanyaan dalam kuesioner tersebut dan responden dapat mengerti akan isi dari

kuesioner yang disebarkan.
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Proses pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan secara langsung kepada

responden atau meminta bantuan dari kepala cabang perusahaan tersebut.

Pengumpulan secara langsung dilakukan  dengan cara menyebarkan kuesioner

kepada karyawan untuk mengisi kuesioner tersebut.

3.3 Pengukuran Instrumen

3.3.1 Pengukuran Kinerja Non Finansial

Sony Yuwono dkk dalam Iswari (2011) menyimpulkan bahwa penilaian kinerja

adalah tindakan pengukuran yang dilakukan terhadap berbagai aktivitas dalam

rentan nilai yang ada dalam perusahaan. Hasil pengukuran tersebut dilakukan

dengan tujuan untuk memotivasi karyawan dalam mencapai tujuan atau sasaran

organisasi. Penelitian Nazarudin (2011) menyebutkan kinerja non finansial

merupakan tindakan yang tidak dinilai berdasarkan ukuran-ukuran angka dalam

satuan nilai uang. Informasi non-finansial menjadi penting untuk mencapai tujuan

serta mengembangkan perusahaan karena informasi non finansial mampu

meningkatkan ‘value’ jangka panjang seperti intangible dan intellectual assets

(kualitas karyawan) yang bisa menghasilkan pertumbuhan pada masa yang akan

datang. Oleh karena itu, dalam pengukuran kinerja non finansial penulis

mengambil dimensi kualitas karyawan sebagai alat ukur, sebagai mana tertera

pada tabel dibawah ini. Poin pertanyaan diambil dari penilitian sebelumnya milik

Heditia (2013).
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Variabel Definisi Operasional Dimensi Item Pertanyaan

Kinerja Non

Finansial

Pengukuran kinerja non-finansial merupakan kinerja

yang tidak dinilai berdasarkan ukuran-ukuran angka

dalam satuan nilai uang. Informasi non-finansial

menjadi penting karena dalam pendayagunaan

karyawan tidak hanya difokuskan kepada

pengurangan biaya tenaga kerja, tetapi juga lebih

kepada bagaimana meningkatkan kualitas karyawan .

(Nazarudin,2011)

Kualitas

Karyawan

1. Hubungan dengan masyarakat
2. Hubungan dengan rekan kerja
3. Kinerja operasional anda
4. Kinerja dan kualitas pelayanan
5. Hubungan antar cabang
6. Hubungan antar lembaga terkait
7. Kinerja komunitas dan lingkungan

kerja
8. Inisiatif dalam jasa pelayanan
9. Kinerja dalam komunitas

Tabel 3.1 Pengukuran Instrumen Kinerja Non-Finansial
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3.3.2 Motivasi Intrinsik

Menurut Siagian (2004) motivasi instrinsik bersumber dari dalam individu.

Motivasi ini menghasilkan integritas dari tujuan-tujuan, baik tujuan organisasi

maupun tujuan individu dimana keduanya dapar terpuaskan.

Sedangkan menurut Permana (2009) mengutip dari Nawawi memberikan

pendapat bahwa motivasi Intrinsik adalah pendorong kerja yang bersumber dari

dalam diri pekerja sebagai individu, berupa kesadaran mengenai pentingnya

pekerjaan yang dilaksanakan.
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Variabel Definisi Operasional Dimensi Item Pertanyaan

Motivasi

Intrinsik

Maslow (dalam Muafi, 2013) mengungkapkan bahwa

untuk mencapai aktualisasi diri sebagai tingkatan motivasi

yang paling tinggi adalah dengan cara memuaskan empat

kebutuhan yang berada pada tingkatan yang ada di

bawahnya, diantaranya aktualisasi diri. Orang yang

mengaktualisasikan diri lebih didorong oleh metamotivasi

(metamotivation). Konsep metamotivasi merupakan

pendekatan humanistic yang mengakui eksistensi agama.

Mystical atau peak experience merupakan bagian dari

metamotivasi yang memberikan gambaran pada

pengalaman keagamaan. Maslow membagi dua klasifikasi

motivasi: motivasi primer (kemampuan) dan motivasi

spiritual (ketuhanan)

1. Kemampuan

2. Ketuhanan

1. Saya senang apabila dapat
memecahkan masalah yang kompleks

2. Saya senang berkreasi dalam
menyelesaikan tugas kerja

3. Saya senang dalam meningkatkan
proses pekerjaan yang ada

4. Saya selalu ingat kepada allah terutama
pada waktu bekerja

5. Keimanan saya terhadap allah dapat
mempengaruhi kinerja saya dalam
bekerja

6. Membaca al quran dapat mempengaruhi
hasil kinerja saya dalam bekerja

7. Pengetahuan spiritual dapat
mempengaruhi kinerja saya dalam
bekerja

8. Saya selalu berdoa sebelum dan
sesudah bekerja

Tabel 3.2 Pengukuran Instrumen Motivasi Intrinsik
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3.3.3 Motivasi Ekstrinsik

Motivasi ekstrinsik merupakan motivasi yang berasal dari luar diri seseorang.

Bentuk motivasi ekstrinsik dapat berupa kompensasi berupa balas jasa baik

berbentuk uang maupun barang (Dessler dalam Anggi Prabowo, 2014). Dengan

kata lain motivasi ekstrinsik ini membuat seseorang melakukan sesuatu untuk

mendapatkan sesuatu yang lain yang menguntungkannya. Rangsangan dari luar

sebagai motivasi ekstrinsik ini misalnya reward dan punishment. Apabila

seseorang berperilaku kerja baik maka yang akan mereka dapatkan adalah berupa

pengharaan atau reward yang diberikan oleh perusahaan. Sebaliknya apabila

seseorang berperilaku buruk dalam pekerjaannya maka yang akan mereka

dapatkan adalah punishment. Dengan kata lain, motivasi intrinsik akan

mempengaruhi perilaku seorang karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya.

Karyawan yang terdorong secara ekstrinsik cenderung melihat kepada apa yang

diberikan oleh organisasi untuk mereka dan kinerjanya diarahkan kepada

perolehan hal-hal yang diinginkannya dari organisasi. Faktor ekstrinsik akan

mendorong minat para karyawan untuk bekerja dengan performa baik, sehingga

tidak jarang motivasi ekstrinsik menjadikan karyawan bekerja maksimal karena

mereka hanya mengincar reward.
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Variabel Definisi Operasional Dimensi Item Pertanyaan

Motivasi

Ekstrinsik

Motivasi ekstrinsik merupakan motivasi yang berasal

dari luar diri seseorang. Bentuk motivasi ekstrinsik

dapat berupa kompensasi berupa balas jasa baik

berbentuk uang maupun barang (Dessler dalam Anggi

Prabowo, 2014)

Perilaku kerja 1. Saya dapat mencapai tujuan yang

lebih tinggi

2. Saya dapat mengevaluasi tujuan

yang sudah saya targetkan

3. Saya merasa malu apabila tidak

dapat melaksanakan tugas dengan

baik

4. Saya senang dipuji oleh pimpinan

terkait hasil kinerja

Tabel 3.3 Pengukuran Instrumen Motivasi Ekstrinsik
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3.3.4 Kreatifitas Karyawan

Kreativitas merupakan inisiatif terhadap suatu proses atau ide yang bermanfaat,

tepat, dan bernilai terhadap suatu tugas yang sesuai dengan pedoman atau

petunjuk yang tidak lengkap sehingga menuntun kita untuk mengerti atau

menemukan sesuatu yang baru (Wibowo, 2013).

Pengukuran kreativitas menurut Lee dan Tan (2012), yaitu Kahlian berfikir

kreatif, Keterampilan, dan Motivasi.
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Variabel Definisi Operasional Dimensi Item Pertanyaan

Keatifitas

Karyawan

Kreativitas merupakan inisiatif terhadap suatu

proses atau ide yang bermanfaat, tepat, dan bernilai

terhadap suatu tugas yang sesuai dengan pedoman

atau petunjuk yang tidak lengkap sehingga

menuntun kita untuk mengerti atau menemukan

sesuatu yang baru (Wibowo, 2013).

Kreatifitas 1. Saya sering memberikan ide kreatif
2. Saya teratur melaksanakan tugas

dengan mengembangkan sumber daya
3. Saya sering terlibat dalam

menyelesaikan masalah dengan cara –
cara yang kreatif

4. Saya sering mencari inovasi dan
perbaikan dalam unit kerja saya

5. Saya sering mengevaluasi beberapa
alternatif untuk menyelesaikan
masalah baru dalam unit kerja saya

6. Saya sering menyarankan perspektif
baru pada masalah yang telah ada

7. Saya sering berimpovisasi dalam
memecahkan masalah ketika
didapatkan jawaban yang tidak jelas

Tabel 3.4 Pengukuran Instrumen Kreativitas Karyawan
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3.4 Analisis Data

3.4.1 Analisis Statistik Deskriptif

Data dalam penelitian ini dianalisis menggunakan SEM (Structural Equation

Modeling). Menurut Smith dan Langfield (2004) keuntungan menggunakan SEM

adalah:

1. Strucural Equation Modeling memungkinkan peneliti untuk mengadopsi

pendekatan yang lebih holistik untuk membangun model, karena SEM

memungkinkan berbagai hubungan antara variabel yang akan diakui dalam

analisis dibandingkan dengan analisis regresi berganda, dan hubungan dapat

rekursif atau non rekursif.

2. Kemampuannya untuk menjelaskan efek dari kesalahan pengukuran estimasi

variabel laten adalah perbedaan utama SEM dari kedua jenis analisis jalur dan

analisis regresi berganda.

3. SEM dapat mengatasi beberapa masalah dan keterbatasan yang melekat dalam

analisis regresi berganda.

3.4.2 Uji Kualitas Data

Dalam penelitian ini tiap pertanyaan kuesioner harus memenuhi kualitas data yang

valid dan reliabel. Instrumen dalam penelitian ini dinyatakan valid jika data yang

diperoleh dapat menjawab tujuan penelitian yang akan dicapai dengan akurat.

Dinyatakan reliabel jika instrumen penelitian yang sama dapat konsisten atau

stabil ketika digunakan kembali pada penelitian selanjutnya.
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3.4.2.1 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas ini dilakukan dengan menggunakan Partial Least Square (PLS)

untuk dapat menganalisis Cronbach’s alpha dan Composite reliability. Sesuai

dengan aturan yang berlaku bahwa Cronbach’s alpha lebih dari 0,7 menunjukkan

tingkat reliabilitas yang cukup baik (Hulland, 1999). Pengujian validitas

dilakukan dengan menghitung korelasi masing-masing pertanyaan disetiap

variabel dengan skor total.

3.4.2.2 Uji Validitas

Pengujian validitas menggunakan Partial Least Square (PLS) dapat dilihat dari

pengujian validitas convergent dan discriminant. Validitas convergent dihitung

dengan melihat skor Average Variance Extracted (AVE) Henseler et al (2009)

mengatakan bahwa nilai validitas convergent sangat baik apabila skor AVE di

atas 0,5.

Validitas discriminant merupakan validitas yang selanjutnya, pengujian validitas

ini bertujuan untuk melihat apakah suatu item itu unik dan tidak sama dengan

konstruk lain dalam model (Hulland, 1999). Validitas discriminant dapat diuji

dengan dua metode yaitu dengan metode Fornell-Larcker dan Cross-Loading.

Metode Fornell-Larcker dapat dilakukan dengan membandingkan square roots

atas AVE dengan korelasi partikel laten. Variabel discriminant dikatakan baik

apabila square roots atas AVE sepanjang garis diagonal lebih besar dari korelasi

antara satu konstruk dengan yang lainnya.Selain itu metode Cross-Loading

menyatakan bahwa semua item harus lebih besar dari konstruk lainnya (Al-

Gahtani, Hubona & Wang, 2007).
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3.5 Pengukuran Model / Measurement Model

Dalam literatur akuntansi manajemen pengukuran struktur model dalam penelitian

banyak menggunakan teknik coefficient of determination dan path coefficient

(Chenhall, 2004; Hall, 2008), sama halnya dengan penelitian ini juga

menggunakan kedua teknik tersebut.

1. Coefficient of Determination (R²)

Teknik pengukuran ini menunjukkan konstruk endogen diuji untuk menguatkan

hubungan antara konstruk eksogen dengan mengevaluasi R². R² digunakan untuk

mengukur hubungan antara variabel laten terhadap total varians. Sebagaimana

peneliti sebelumnya menyatakan bahwa nilai R² dengan variabel endogen di atas

0,1 adalah yang dapat diterima (Yuliansyah, 2011).

2. Path Coefficient

Tes Path Coefficient (β) digunakan untuk meyakinkan bahwa hubungan antar

konstruk adalah kuat. Cara ini dinilai dengan menggunakan prosedur bootstrap

dengan menggunakan 500 pergantian (e.g. Chenhall, 2004; Hartman & Slapnicar,

2009; Sholihin et al., 2011). Hubungan antar konstruk dikatakan kuat apabila path

coefficients tersebut lebih besar dari 0,100 (Urbach & Ahlemann,

2010).Selanjutnya hubungan antara variabel latent dikatakan signifikan jika path

coefficients ada pada level 0,050 (Urbach & Ahlemann, 2010).

3.6 Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan perbandingan hasil path

coefficients dengan t-tabel.Dengan ketentuan, hipotesis dikatakan sangat

signifikan apabila T hitung > T tabel pada derajat kebebasan 1%.Hipotesis

dikatakan signifikan apabila T hitung > T tabel pada derajat kebebasan 5%, dan
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hipotesis dikatakan lemah apabila T hitung > T tabel pada derajat kebebasan

10%.Sedangkan hipotesis dikatakan tidak signifikan apabila T hitung < T tabel

pada derajat kebebasan 10%.



BAB V

SIMPULAN DAN SARAN

5.1 Simpulan

Dari analisis yang sudah dilakukan penulis didapatkan hasil penelitian yaitu,

hipotesis pertama diterima. Dalam pengujian hipotesis pertama pengukuran

struktural model mengindikasikan bahwa variabel pengukuran non-finansial

berpengaruh positif terhadap motivasi intrinsik dengan nilai sangat signifikan

yaitu sebesar 0,847. Hipotesis kedua diterima, pengukuran kinerja non-finansial

berpengaruh positif terhadap motivasi ekstrinsik, hal ini dilihat dari nilai path

coefisien yaitu sebesar 0,867. Hipotesis keempat diterima dengan hasil signifikan

motivasi ekstrinsik berpengaruh positif terhadap kreativitas karyawan, hal ini

didasarkan dari hasil perhitungan statistik dengan nilai berpengaruh positif

sebesar 0,728 dan nilai P- values < 0,05 maka motivasi ekstrinsik memiliki

pengaruh terhadap variabel kreatifitas karyawan. Dan hipotesis kelima ditolak, hal

ini dapat dilihat dari nilai original sample sebesar -0,795 dan nilai t-statistik

sebesar 2,812 sehingga dapat disimpulkan bahwa pengukuran kinerja non

finansial memiliki pengaruh negatif terhadap variabel kreatifitas karyawan.

Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa Pengukuran kinerja

nonfinansial memiliki pengaruh negatif signifikan yang artinya sebanyak apapun

pengukuran yang dilakukan tidak akan berpengaruh dan menghasilkan kreatifitas
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karyawan. Berbeda hasilnya apabila diberikan variabel lain yang menunjang

untuk memunculkan kreatifitas karyawan, dalam hal ini motivasi yang diberikan

baik dari dalam individu (intrinsik) maupun motivasi yang diberikan dari luar

individu karyawan (ekstrinsik).

5.2 Keterbatasan

Penelitian ini memiliki keterbatasan yaitu, penelitian ini hanya dilakukan di

lingkup PT Sygma Daya Insani. PT Sygma Daya Insani sendiri merupakan anak

perusahaan dari PT Examedia Arkanleema yang bergerak pada bidang percetakan

buku. Sehingga tidak dapat di generalisir terhadap seluruh karyawan PT

Examedia Arkanleema dan juga perusahaan penerbit sejenis.

5.3 Saran

Peneliti memiliki beberapa saran yang dapat menjadi pertimbangan bagi

penelitian-penelitian selanjutnya, yaitu:

Bagi peneliti selanjutnya menyarankan agar peneliti selanjutnya  memperluas

sektor yang diteliti tidak hanya PT Sygma Daya Insani namun juga seluruh

karyawan yang berada dalam perusahaan PT Examedia Arkanleema agar data

yang diperoleh lebih valid dan dapat digeneralisir. Selain itu juga dapat

menambah variabel lain seperti pengaruh rekreasi atau hiburan terhadap

peningkatan kreatifitas karyawan.

Sedangkan untuk pihak perusahaan dalam menjalankan oprasional, peneliti

menyarankan untuk meningkatkan keahlian dalam berkomunikasi baik terhadap

marketing maupun konsumen serta memberikan batasan – batsan dalam

pemberian kebijakan piutang bagi konsumen. Selain itu perusahaan juga dapat
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mempertimbangkan reward dan punishment terhadap karyawan yang berprestasi

maupun yang bermasalah.

5.4  Implikasi

Implikasi dari penelitian ini adalah dari hasil penelitian ditemukan bahwa

pengkukuran kinerja nonfinansial dibutuhkan oleh perusahaan dengan

menambahkan faktor atau variabel lain untuk menumbuhkan kemampuan

karyawan dalam melaksakan tugas dan tanggung jawabnya.

Dalam penelitian ini variabel yang digunakan yaitu motivasi ekstrinsik dan

intrinsik. Dan untuk itu semua, pimpinan dalam organisasi atau perusahaan PT

Sygma Daya Insani sebaiknya mengadakan sosialisasi agar para

karyawan/anggotanya bekerja dengan dorongan dari diri sendiri bukan karena

dorongan dari luar saja. Penelitian ini juga diharapkan dapat memberikan

kontribusi dan menjadi acuan untuk penelitian-penelitian selanjutnya.
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