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ABSTRACT

This study aimed to examine the effect of counseling focuses on goal-setting to motivate the employees. The
hypothesis is there is the samples were 16 supervisors who had a low score of motivation. The design used
is a true experiment with a pretest-posttest control group design. The data analysis techniques used was non-
parametric analysis of Mann-Whitney test. The results showed that the scale of significance of motivation in
the experimental group = 0.02 (p <0.05) this means that there is significant difference on the level of
motivation of the experimental group between before and after a given treatment form of counseling focuses
on goal setting.
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan melihat pengaruh konseling berfokus pada penetapan tujuan dalam meningkatkan
motivasi pada karyawan. Hipotesis yang diajukan adalah terdapat pengaruh positif pemberian konseling
berfokus pada penetapan tujuan terhadap peningkatan motivasi pada karyawan. Sampel terdiri 16 orang
level pengawas yang memiliki nilai skor motivasi rendah dan sedang. Rancangan yang digunakan adalah true
experiment dengan pretest-posttest control group design. Teknik analisis yang digunakan adalah analisis non
parametric uji Mann-Whitney Test. Hasil analisis menunjukan nilai signifikansi skala motivasi pada
kelompok eksperimen sebesar = 0,02 (p<0,05) yang berarti terdapat perbedaan signifikan terhadap tingkat
motivasi pada kelompok eksperimen antara sebelum dan setelah diberikan perlakuan berupa konseling
berfokus pada penetapan tujuan.

Kata kunci: Konseling kelompok, penetapan tujuan, motivasi kerja

Penelitian ini dilatarbelakangi pan-
dangan bahwa karyawan adalah aset pe-
rusahaan yang penting dan perlu dikelola
serta dikembangkan untuk mendukung
keberlangsungan perusahaan itu sendiri.
Perusahaan perlu menciptakan lingkung-

an yang kondusif, imbalan yang layak dan
adil, beban kerja yang sesuai dengan
keahlian karyawan, sikap dan perilaku
dari manajer guna peningkatan motivasi
karyawan yang akan mendukung tercapai-
nya tujuan organisasi.
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Motivasi seorang pegawai untuk
bekerja biasanya ditunjukan oleh aktivitas
yang terus menerus dan yang berorientasi
tujuan. Pegawai yang bermotivasi tinggi
adalah pegawai yang perilakunya diarah-
kan kepada tujuan organisasi dan aktivi-
tas-aktivitasnya tidak mudah terganggu oleh
gangguan-gangguan kecil (Gomes, 2003).
Adapun ciri-ciri karyawan yang memiliki
motivasi kerja tinggi menurut Gomes
(2003) adalah mampu bersaing dalam
berprestasi, ingin segera mengetahui hasil
kongkrit dari usaha yang dilakukan,
tingkat aspirasi menengah, berorientasi ke
masa yang akan datang, tidak suka
membuang-buang waktu, mempunyai rasa
tanggung jawab, percaya diri, dan ulet
dalam menjalankan tugas.

Gomes (2003) juga menjelaskan
pegawai yang tidak bermotivasi tinggi
adalah karyawan yang memiliki ciri-ciri
seperti perilaku pegawai tidak memper-
lihatkan goal directed (berorientasikan
tujuan), perilaku pegawai tidak diarahkan
pada tujuan yang bernilai bagi organisasi,
dan pegawai tidak berkomitmen terhadap
tujuan, dan karenanya jadi mudah ter-
ganggu sehingga menuntut adanya penga-
wasan yang tinggi dari atasan.

Problem di atas tampaknya terjadi
pada sebuah perusahaan yang bernama
PT SM. Pada awalnya perusahaan ini
dikelola dengan sistem manajemen
keluarga. Adanya keinginan serta peluang
bagi perusahaan untuk berkembang.
Manajemen kekeluargaan dianggap sudah
tidak mampu lagi mengakomodasi per-
kembangan zaman dalam upaya peme-
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nuhan permintaan pasar. Selain itu, juga
banyaknya perusahaan sejenis yang ber-
munculan menjadi kompetitor di bidang
yang sama dengan jenis produk yang
lebih variatif, sehingga pada tahun 2002
PT SM mulai beralih menuju sistem
manajemen profesional yang mampu
memberikan pelayanan dan kerja sama
yang baik kepada stakeholder-nya.
Berdasarkan hasil asesmen awal
yang dilakukan pada 17 pengawas di PT
SM dengan menggunakan indikator moti-
vasi rendah menurut Gomes (2003) dike-
tahui terdapat lima pengawas yang memi-
liki nilai skala motivasi yang rendah,
sedangkan 12 orang pengawas lainnya
memiliki nilai skala motivasi sedang. Hal
ini juga didukung dengan grafik hasil
pencapaian produksi periode Oktober
2012 sampai April 2013 dan wawancara
yang dilakukan dengan pihak HRD.
Berdasarkan wawancara yang dila-
kukan dengan pihak HRD, permasalahan
yang muncul pada level foreman antara
lain target produksi yang ditetapkan oleh
perusahaan sering tidak dapat terpenuhi.
Padahal pada setiap line telah ditetapkan
jumlah produk yang harus dihasilkan
untuk memenuhi dan mencukupi target
produksi. Pengawas memegang peranan
penting pada kondisi tersebut karena
memiliki tanggung jawab terhadap pe-
ngaturan dan pengawasan terhadap line
yang dipimpinnya. Karenanya, diperlukan
pengawas yang memiliki motivasi yang
baik untuk dapat memenuhi target-target
yang dibebankan oleh perusahaan dan
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untuk menghadapi kendala-kendala yang
ada di lapangan.

Konseling yang berfokus pada
penetapan tujuan tidak hanya memberi-
kan pengaruh pada pekerjaan karyawan,
tetapi juga mendorong karyawan itu
sendiri untuk mencari dan menggunakan
metode kerja yang paling efektif dan
dengan melibatkan karyawan dalam
menetapkan tujuan dapat menumbuhkan
motivasi kerja dan prestasi kerja yang
maksimal (Steers, Porter, & Bigley, 1996).

Layanan konseling berfokus pene-
tapan tujuan ini juga dimaksudkan untuk
memperhatikan kesejahteraan para karya-
wan, karena manusia merupakan salah
satu komponen utama dalam industri.
Kualitas dan kesejahteraan karyawan da-
lam suatu industri sangat menentukan
kemajuan dan produktivitas industri terse-
but (Carroll, 1996). Meskipun konseling
dirasakan sebagai suatu kebutuhan di
dunia industri, namun kenyataan menun-
jukkan bahwa belum banyak industri yang
secara eksplisit mencanangkan layanan
konseling dengan konselor profesional di
suatu perusahaan (Renddy, 1993).

Melalui layanan konseling yang
berfokus pada penetapan tujuan diharap-
kan potensi karyawan dapat dikembang-
kan dan dimanfaatkan secara optimal,
iklim kerja yang kondusif dapat dicipta-
kan, serta berbagai perasaan ketidakpasti-
an yang sering manghantui kinerja karya-
wan dapat diantisipasi dan di atasi
(Carroll, 1996). Sumber daya manusia
pada bidang industri (di antaranya para
karyawan) sebagai human capital perlu

ditata pengembangan karirnya, perlu di-
fasilitasi perkembangan potensinya, serta
perlu diperhatikan kesejahteraan fisik dan
psikisnya (Walgito, 2005). Layanan konse-
ling yang berfokus pada penetapan tujuan
di dunia industri diharapkan mampu
mengembangkan fungsi-fungsi tersebut.

Dalam dunia industri, konseling
lebih dimaknai sebagai proses membantu
individu dalam proses penyelesaian masa-
lah (assisting people in the process of
problem solving) (Walgito, 2005). Terma-
suk di dalamnya pengertian konseling
adalah membantu karyawan bagaimana
memutuskan suatu permasalahan yang
ada, bukan pula sekedar berbicara tentang
apa yang harus dikerjakan seseorang,
tetapi lebih dari itu yaitu memberikan
asumsi-asumsi berkaitan persoalan yang
sedang dihadapi oleh karyawan dan
memberikan alternatif jalan keluar yang
lebih sesuai (Renddy, 1993).

Dengan demikian, konseling yang
berfokus pada penetapan tujuan merupa-
kan strategi pemotivasian yang krusial da-
lam upaya peningkatan produktivitas dan
sekaligus memotivasi karyawan untuk
mencapai tujuan perusahaan. Melalui
konseling karyawan dapat memperbaiki
dan meningkatkan motivasi dan mengha-
silkan pekerjaan yang memuaskan bagi
perusahaan.

Berdasarkan uraian di atas dapat
disimpulkan bahwa konseling yang berfo-
kus pada penetapan tujuan sangat penting
dilakukan oleh pihak perusahaan untuk
memfasilitasi peningkatan motivasi para
karyawannya sehingga dapat memberikan
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pengaruh positif terhadap perusahaan
khususnya terkait dengan pencapain tar-
get produksi. Dengan demikian, hipotesis
yang diajukan adalah konseling yang
berfokus pada penetapan tujuan efektif
dalam  meningkatkan motivasi  kerja
karyawan.

METODE PENELITIAN

Desain Penelitian

Desain penelitian ini adalah true
experiment dengan pretest-posttest control
group design, yaitu model penelitian
eksperimen dengan menggunakan kelom-
pok eksperimen dan kelompok kontrol.
Pemilihan kelompok kontrol dan eksperi-
men dilakukan secara random. Kelompok
eksperimen mendapatkan intervensi atau
perlakukan berupa konseling yang berfo-
kus pada penetapan tujuan, sedangkan
pada kelompok kontrol hanya diberikan
feedback dari hasil pengukuran tingkat
motivasi yang telah dilakukan. Namun
terlebih dahulu dilakukan pengukuran
awal untuk melihat pengaruh intervensi
yang diberikan sebelum dan setelah
perlakuan.

Subjek penelitian

Subjek penelitian ini berjumlah 16
orang level pengawas pada PT SM yang
memiliki nilai skor motivasi rendah dan
sedang. Subjek tersebut dibagi dalam dua
kelompok, yaitu kelompok kontrol dan
kelompok eksperimen.
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Metode Pengumpulan Data

Pengumpulan data dalam penelitian
ini terdiri dari data primer dan data sekun-
der. Data primer adalah data langsung
yang dikumpulkan dari obyek penelitian
dan diperoleh dengan cara penyebaran
kuesioner atau angket beraitem 40 per-
nyataan yang mengacu pada aspek moti-
vasi teori Herzberg yaitu: responsibility,
advancement, work it self, achievement,
growth, dan recognition. Jumlah aitem
yang lolos dari skala motivasi adalah 35
buah. Koefisien korelasi aitem-total
bergerak antara 0,357 sampai dengan
0,801. Sementara koefisien alpha adalah
0,952.

Pengumpulan data selanjutnya yaitu
dengan menggunakan pengumpulan do-
kumentasi. Data ini adalah data sekunder
yang berfungsi sebagai data penunjang
untuk menganalisis masalah dari sumber

dalam  perusahaan  berupa  struktur
organisasi dan dokumentasi foto-foto
pelaksanaan.
Prosedur Pemberian Perlakuan

Dalam penelitian ini kelompok

eksperimen mendapatkan intervensi atau
perlakukan berupa konseling yang berfo-
kus pada penetapan tujuan. Terlebih da-
hulu masing-masing subjek pada kelom-
pok eksperimen diminta untuk mengisi
angket yang mengungkap atau mengukur
tingkat motivasi subjek sebelum diberikan
perlakuan (prates). Setelah diberikan
prates, baru intervensi diberikan. Setelah
perlakuan diberikan peneliti melakukan
pascates. Pada kelompok kontrol tidak
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diberikan intervensi seperti pada kelom-
pok eksperimen. Secara lebih rinci, beri-
kut penjelasannya.

Pengukuran awal (prates). Pengu-
kuran awal (prates) dilakukan pada hari
Senin, 8 Juli 2013 dan dikembalikan ke
peneliti pada hari Rabu, 10 Juli 2013.
Sebelum karyawan mengikuti prates,
peneliti meminta subjek untuk mengisi
informed consent yang berisi tentang
tujuan dan proses penelitian yang dilak-
sanakan serta kesediaannya mengikuti
proses penelitian. Prates menggunakan
skala motivasi Herzberg dengan memfo-
kuskan pada aspek instrinsik. Aitem skala
motivasi Herzberg terdiri dari 40 perta-
nyaan, dan peserta prates terdiri dari 7
orang karyawan pada level pengawas
PT.SM.

Pelaksanaan Peneliti
memberikan intervensi atau perlakuan
untuk mengatasi permasalahan dalam
penelitian ini yang berupa konseling
berfokus pada penetapan tujuan untuk
meningkatkan motivasi karyawan. Konse-
lor dalam intervensi ini adalah lbu Siti
Solehah, S.Psi., M.Psi., Psikolog yang

intervensi.

memandu semua tahapan dari konseling
yang dilakukan. Konseling berfokus pada
penetapan tujuan ini dilaksanakan dalam
tiga kali pertemuan dengan setiap perte-
muan konseling terbagi dalam tiga sesi.
Pertemuan pertama: mengenali situasi de-
ngan tiga sesi: cerita, kelemahan dan kele-
bihan, dan pengaruh. Pertemuan kedua:
mengubah gambaran dengan tiga sesi:
kemungkinan, agenda, dan komitmen.
Pertemuan ketiga: mengimplementasikan

tindakan dengan tiga sesi: strategi, pilihan
terbaik, dan rencana tindakan. Pada sesi
akhir pertemuan ini konselor bersama
konseli membuat kesimpulan mengenai
hasil proses konseling, menyusun rencana
tindakan yang akan dilakukan berdasar-
kan kesepakatan yang telah terbangun
dari proses konse-ling sebelumnya dan
mengevaluasi jalan-nya proses dan hasil
konseling secara keseluruhan.

Pengukuran Akhir (Pascates). Pelak-
sanaan pascates dilakukan pada hari yang
sama setelah sesi terakhir konseling
dilakukan. Pascates dilakukan pada tang-
gal 29 Juli 2013.

Pelaksanaan Tindak Lanjut (Follow-
Up). Pelaksanaan tindak lanjut dilakukan
satu bulan setelah pelaksanaan konseling
dengan memberkan kembali angket untuk
diisi oleh subjek pada kelompok ekspe-
rimen.

Pelaksanaan Intervensi Kelompok
Kontrol. Peneliti memberikan feedback
kepada kelompok kontrol setelah rangkai-
an rancangan penelitian berakhir. Dengan
kata lain, intervensi bagi kelompok
kontrol bukan merupakan bagian ran-
cangan penelitian, melainkan sebagai
usaha untuk menjalankan etika penelitian.
Pelaksanaan feedback bagi kelompok ini
diberikan oleh konselor yang sama pada
saat konseling bagi kelompok eksperi-
men. Feedback yang diberikan hanya
penjelasan dan gambaran mengenai
pentingnya karyawan untuk memiliki
motivasi yang baik untuk mendukung
tercapainya target perusahaan, dan dije-
laskan juga langkah-langkah dalam proses
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penetapan tujuan, faktor apa aja yang
memengaruhi  penetapan tujuan dan
tujuan-tujuan yang bagaimana yang
mungkin untuk diterapkan.

Teknik Analisis Data

Teknik analisis data yang digunakan
dalam penelitian ini adalah analisis non
parametric karena jumlah sampelnya kecil
(Ghozali & Castellan, 2002). Pengujian
perbedaan tingkat motivasi antara sebe-
lum dan sesudah diberi intervensi antar
kelompok menggunakan teknik analisis
U-Mann Whitney, yaitu dengan memban-

dingkan dua mean populasi sama atau
tidak hasil dari kelompok eksperimen atau
kelompok yang mendapat perlakuaan
dengan kelompok kontrol yang tidak
mendapat perlakuan (Sugiyono, 2007)

HASIL PENELITIAN

Data Deskriptif

Setelah melakukan proses pengam-
bilan data, selanjutnya data dianalisis un-
tuk mengetahui hasil dari penelitian yang
telah dilakukan. Analisis data dilakukan
dengan analisis deskriptif dan kuantitatif:

Tabel 1. Data Kategorisasi Kelompok Eksperimen Berdasar Skor Skala Motivasi

Subjek Eksperimen Prates Kategori Pascates Kategori Tindak Lanjut Kategori
S1 100  Sedang 124 Tinggi 124 Tinggi
S2 102 Sedang 119 Sedang 117 Sedang
S3 100  Sedang 115 Sedang 113 Sedang
S4 95 Sedang 111 Sedang 107 Sedang
S5 86 Rendah 112 Sedang 111 Sedang
S6 87 Rendah 114 Sedang 110 Sedang
S7 83 Sedang 115 Sedang 115 Sedang

Tabel 2. Data Kategorisasi Kelompok Kontrol Berdasar Skor Skala Motivasi

Subjek Kontrol Prates Kategori Pascates Kategori Tindak Lanjut Kategori
S1 103 Sedang 92 Sedang 99 Sedang
S2 82 Rendah 80 Rendah 83 Rendah
S3 97 Sedang 105 Sedang 92 Sedang
S4 101 Sedang 91 Sedang 102 Sedang
S5 100  Sedang 91 Sedang 97 Sedang
S6 102 Sedang 101 Sedang 89 Sedang
S7 99 Sedang 94 Sedang 100 Sedang
S8 84 Rendah 85 Rendah 95 Sedang
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Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dalam peneli-
tian ini menggunakan analisis Mann-
Whitney Test. Analisis ini digunakan
untuk mengetahui perbedaan pengaruh
konseling berfokus pada penetapan tuju-
an terhadap peningkatan motivasi karya-
wan khususnya pada level pengawas di
PT SM sebelum dan setelah diberikan
perlakuan.

Hasil analisis uji Mann-Whitney skor
prates pada kelompok eksperimen dan

kelompok kontrol diperoleh Z = - 0,523
dan skor p = 0,601 sehingga p >0,05.
Berdasarkan analisis uji Mann-Whitney
tersebut diketahui bahwa tidak ada
perbedaan vyang signifikan dalam hal
tingkat motivasi pada kelompok eksperi-
men dan kontrol sebelum diberikan inter-
vensi berupa konseling berfokus pada pe-
netapan tujuan. Artinya tidak ada perbe-
daan tingkat motivasi antara kelompok
eksperimen dengan kelompok kontrol
sebelum konseling diberikan.

150
100 M Prates
Pascates
50
m Tindak Lanjut
0 -
51 52 S3 5S4 S5 S6 57

Gambar 1. Grafik Skor Subjek Kelompok Eksperimen Prates-Paskates-Tindak Lanjut
Skala Motivasi Herzberg

Dari grafik di atas dapat dilihat
perubahan tingkat motivasi pada masing-
masing subjek kelompok eksperimen
pada saat prates, pascates dan tindak
lanjut. Pada subjek 1 pada saat prates skor
yang didapat adalah 100, pada saat
pascates skor meningkat menjadi 124 dan
pada tindak lanjut skot tetep pada angka
124. Pada subjek 2, skor prates sebesar
102, pada pascates mengalami pening-
katan menjadi 119 dan skor 117 untuk
tindak lanjut. Subjek 3, skor prates
sebesar 100, pascates 115 dan 113 pada

saat tindak lanjut. Subjek 4, skor prates
sebesar 95, pada pascates mengalami
peningkatan menjadi 111 dan 107 untuk
skor tindak lanjut. Subjek 5 skor prates
sebesar 86, pada pascates mengalami
peningkatan menjadi 112 dan 111 untuk
tindak lanjut. Subjek 6 nilai skor sebesar
87, pada pascates menjadi 114 dan 110
untuk tindak lanjut. Subjek 7 skor
pratesnya adalah 93, pada pascates
menjadi 115 dan tetap 115 untuk tindak
lanjut.
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Gambar 2. Grafik Skor Subjek Kelompok Kontrol Prates-Paskates-Tindak Lanjut Skala
Motivasi Herzberg

Pada grafik di atas dapat dilihat
perubahan skor pada masing-masing sub-
jek kelompok kontrol. Pada subjek 1 nilai
prates adalah 103 kemudian menjadi 92
pada saat pascates dan 99 pada saat
tindak lanjut. Subjek 2 nilai prates adalah
82, pada saat pascates 80 dan menjadi 83
pada saat tindak lanjut. Subjek 3 nilai pra-
tes 97, meningkat menjadi 105 pada saat
pascates dan 92 pada tindak lanjut.
Subjek 4, skor prates adalah 101, pada

pascates 91 dan pada tindak lanjut
skornya adalah 102. Subjek 5 nilai prates
100, menjadi 91 pada saat pascates dan
97 saat tindak lanjut. Pada subjek 6 nilai
prates adalah 102, menjadi 101 pada
pascates dan 89 pada saat tindak lanjut.
Pada subjek 7 nilai prates 99, pascates 94,
dan 100 untuk nilai tindak lanjut. Pada
subjek 8, nilai prates adalah 84, pascates
85 dan 95 untuk nilai tindak lanjut.

Tabel 3. Nilai Mean Skala Motivasi Herzberg Prates, Pascates dan Tindak Lanjut
Kelompok Eksperimen-Kontrol

Kelompok Nilai Mean

Prates Pascates Tindak Lanjut
Eksperimen 4,00 11,00 6,57
Kontrol 9,56 7,44 9,31

Tabel di atas menunjukkan bahwa
terdapat peningkatan mean pada kelom-
pok eksperimen. Sebelum dilakukan
perlakuan, nilai mean pada kelompok
eksperimen sebesar 4,00 sedangkan
setelah diberikan perlakuan berupa kon-
seling berfokus pada penetapan tujuan
skor mean meningkat menjadi 11,00 dan
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6,57 pada saat tindak lanjut. Sementara
itu pada kelompok kontrol yang tidak
diberikan  perlakuan, tampak terjadi
penurunan nilai pascates dimana skor
mean pada saat prates adalah 9,56
menjadi 7,44 dan 9,31 pada saat tindak
lanjut.
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Gambar 3. Grafik Skor Mean Skala Motivasi Herzberg Prates, Pascates dan Tindak Lanjut
Kelompok Eksperimen dan Kontrol

Analisis selanjutnya dilakukan de-
ngan menguji perbedaan antara skor

sebelum dan setelah perlakuan pada

kelompok eksperimen maupun kontrol.
Adapun hasil perhitungan uji beda kedua
rata-rata adalah sebagai berikut:

Tabel 4. Uji Beda Skor Motivasi Herzberg Prates dan Pascates

Kelompok V4 Nilai Probabilitas Keterangan
Eksperimen -3.137 .002 Signifikan
Kontrol -.894 371 Tidak Signifikan

Tabel di atas menunjukkan bahwa
pada kelompok eksperimen diperoleh
nilai z sebesar -3,137 dengan nilai proba-
bilitas p = 0,02 dengan taraf signifikan
5% menggunakan perhitungan statistik uji
mann-whitney. Hal ini berarti p <0,05,
menunjukkan bahwa pada kelompok
eksperimen telah terjadi peningkatan skor
motivasi pada level pengawas sebelum

dan setelah diberikan intervensi berupa
konseling berfokus pada penetapan tuju-
an. Namun hal yang berbeda terjadi pada
kelompok kontrol, di mana nilai z adalah
-0,894 dengan nilai probabilitas p =
0,371. Hal ini berarti p >0,05, dengan
taraf signifikan 5% yang menunjukkan
bahwa pada kelompok kontrol tidak
terjadi peningkatan pada skor motivasi.

Tabel 5. Uji Beda Skor Motivasi Herzberg Pascates dan Tindak Lanjut

Kelompok V4 Nilai Probabilitas Keterangan
Eksperimen -.836 403 Tidak Signifikan
Kontrol -.684 494 Tidak Signifikan

Tabel di atas menunjukkan bahwa
pada kelompok eksperimen diperoleh
nilai z sebesar -0,836 dengan nilai proba-

bilitas p = 0,403 dengan taraf signifikan
5% menggunakan perhitungan statistic uji
Mann-Whitney. Hal ini berarti p <0,05,
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menunjukkan bahwa pada kelompok eks-
perimen tidak terjadi perubahan motivasi
pada level pengawas sebelum dan setelah
diberikan intervensi berupa konseling ber-
fokus pada penetapan tujuan. Hal yang
sama terjadi pada kelompok kontrol, di
mana nilai z adalah -0,684 dengan nilai
probabilitas p = 0,494. Hal ini berarti p
>0,05, dengan taraf signifikan 5% yang
menunjukkan bahwa pada kelompok
kontrol tidak terjadi peningkatan pada
skor motivasi.

Hasil tersebut menunjukkan bahwa
pada kelompok eksperimen, subjek yang
mendapatkan intervensi dapat memperta-
hankan kondisinya walaupun intrevensi
yang diberikan telah satu bulan berlalu
dan pada saat tindak lanjut diberikan kon-
disi peserta masih sama dengan setelah
intervensi diberikan. Sedangkan pada ke-
lompok kontrol tidak mengalami perubah-
an yang berarti pada saat dilakukan pra-
tes, pascates hingga tindak lanjut dilaku-
kan. Hal tersebut dapat diartikan bahwa
lingkungan kerja di PT SM relatif stabil
dan tidak dapat meningkatkan motivasi
para karyawan. Hal tersebut juga menun-
jukkan bahwa faktor intrinsik memberikan
pengaruh yang cukup besar terhadap ting-
kat motivasi karyawan sehingga diperlu-
kan intervensi yang difokuskan pada fak-
tor-faktor yang bersifat intrinsik. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa inter-
vensi berupa konseling berfokus pada
penetapan tujuan yang telah diberikan
memang dibutuhkan oleh karyawan seba-
gai salah satu bentuk perlakuan yang da-
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pat digunakan untuk dapat meningkatkan
motivasi karyawan di PT SM.

PEMBAHASAN

Fokus utama yang diteliti dalam
penelitian ini adalah apakah konseling
berfokus pada penetapan tujuan memiliki
pengaruh dalam meningkatan motivasi
pada karyawan di PT SM. Hipotesis yang
diajukan adalah terdapat pengaruh positif
pemberian konseling befokus pada pene-
tapan tujuan terhadap peningkatan moti-
vasi pada karyawan.

Analisis data prates dan pascates
menggunakan uji non parametrik Mann-
Whitney test dengan melakukan perhi-
tungan skor motivasi antara kelompok
eksperimen dan kelompok kontrol de-
ngan melihat nilai mean masing-masing
kelompok. Hasil analisis menunjukkan
pada kelompok eksperimen diketahui
nilai mean prates sebesar 4,00 dan pada
kelompok kontrol sebesar 9,56. Kemudi-
an setelah diberikan perlakuan berupa
konseling  kelompok berfokus pada
penetapan tujuan terjadi peningkatan
mean pascates pada kelompok eksperi-
men menjadi 11,00, sementara pada ke-
lompok kontrol tidak terjadi peningkatan
dan bahkan terjadi penurunan mean
menjadi 7,44.

Selanjutnya analisis dilakukan untuk
mengetahui apakah ada peningkatan skor
motivasi sebelum dan setelah perlakuan
pada kedua kelompok. Dari hasil analisis
data yang dilakukan diketahui bahwa ada
perbedaan antara skor prates dan skor
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pascates skala motivasi Herzberg pada
kedua kelompok. Hal ini dapat diketahui
dengan meilihat nilai z pada kelompok
eksperimen sebesar -3,137 dengan nilai
probabilitas sebesar 0,02 (p <0,05). Hasil
tersebut menunjukkan bahwa pada ke-
lompok eksperimen telah terjadi pening-
katan skor motivasi pada level pengawas
di PT SM sebelum dan setelah diberikan
intervensi berupa konseling berfokus pada
penetapan tujuan. Namun hal yang berbe-
da terjadi pada kelompok kontrol, di
mana nilai z adalah -0,894 dengan nilai
proba-bilitas 0,371 (p<0,05). Hal ini
berarti bahwa p>0,05 pada kelompok
kontrol tidak terjadi peningkatan pada
skor moti-vasi pada level pengawas di PT
SM.

Sedangkan pada skor pascates dan
skor tindak lanjut skala motivasi Herzberg
pada kedua kelompok dengan meilihat
nilai z pada kelompok eksperimen sebe-
sar 0,403 dengan nilai probabilitas sebe-
sar -0,836 (p<0,05). Hasil tersebut me-
nunjukkan bahwa pada kelompok ekspe-
rimen tidak terjadi perubahan skor moti-
vasi pada level pengawas di PT SM sete-
lah diberikan perlakuan sampai satu bulan
setelah perlakuan diberikan oleh peneliti.
Hal yang berbeda terjadi pada kelompok
kontrol, di mana nilai z adalah -0,684
dengan nilai probabilitas 0,494 (p>0,05).
Hal ini berarti bahwa p>0,05 pada
kelompok kontrol tidak terjadi peningkat-
an pada skor motivasi pada level penga-
was di PT SM .

Hasil tersebut menunjukkan bahwa
pada kelompok eksperimen subjek yang

mendapatkan intervensi dapat memperta-
hankan kondisinya walaupun intervensi
yang diberikan telah satu bulan berlalu
dan pada saat tindak lanjut diberikan
kondisi peserta masih sama dengan
setalah intervensi diberikan. Sedangkan
kelompok kontrol tidak mengalami peru-
bahan yang berarti dari pada saat dilaku-
kan prates, pascates hingga tindak lanjut
dilakukan. Hal tersebut dapat diartikan
bahwa lingkungan kerja di PT SM relatif
stabil dan tidak dapat meningkatkan
motivasi para karyawan. Hal tersebut juga
menunjukkan bahwa faktor intrinsik
memberikan pengaruh yang cukup besar
terhadap tingkat motivasi karyawan se-
hingga diperlukan intervensi yang difo-
kuskan pada faktor-faktor yang bersifat
intrinsik. Dengan demikian dapat disim-
pulkan bahwa intervensi berupa konse-
ling berfokus pada penetapan tujuan yang
telah diberikan memang dibutuhkan oleh
karyawan sebagai salah satu bentuk
perlakuan yang dapat digunakan untuk
dapat meningkatkan motivasi karyawan di
PT SM .

Berdasarkan hasil yang telah dije-
laskan di atas dapat disimpulkan bahwa
Ho diterima vyaitu terdapat pengaruh
konseling kelompok yang berfokus pada
penetapan tujuan terhadap peningkatan
motivasi pada level pengawas di PT SM.
Hal ini juga dapat mengindikasikan dan
menunjukkan bahwa proses konseling
yang telah dilakukan berlangsung dengan
baik.

Dalam organisasi tentunya banyak
faktor yang memengaruhi seseorang un-
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tuk mencapai tujuan yang telah ditetap-
kan, sedangkan jalannya organisasi atau
perusahaan tentunya diwarnai oleh perila-
ku individu yang merasa berkepentingan
dalam kelompoknya masing-masing. Peri-
laku individu yang berada dalam organi-
sasi atau perusahaan tentunya sangat me-
mengaruhi organisasi baik secara lang-
sung maupun tidak langsung. Hal ini
akibat adanya kemampuan individu yang
berbeda-beda dalam menghadapi tugas
atau aktivitasnya.

Menurut Walgito (2004), manfaat
dilakukannya konseling kepada karyawan
antara lain untuk meningkatkan produkti-
vitas, mengikat karyawan, memberi tanda
pada atasan tentang masalah yang terjadi
sehubungan dengan organisasi, mening-
katkan efisiensi usaha, dapat mengurangi
terjadinya konflik dan mendorong kerjasa-
ma tim, mengantisipasi dan mencegah
timbulnya masalah, memantapkan ke-
mampuan untuk mengambil keputusan
(bagi atasan, meningkatkan kesempatan
berkarier, meningkatkan percaya diri dan
kepuasan kerja. Konseling kerja dilakukan
agar karyawan dapat mengetahui kele-
mahan dan kelebihan yang dimilikinya,
terutama dalam hal yang berkaitan de-
ngan pekerjaannya sehingga karyawan
tersebut dapat memperbaiki kelemahan-
nya dan terus meningkatkan kelebihan-
nya. Karyawan yang mengetahui keadaan
dirinya tersebut akan lebih mudah untuk
melakukan penyesuaian diri dengan
pekerjaannya.

Motivasi terbentuk dari sikap (attitu-
de) seorang pegawai dalam menghadapi
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situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi
yang menggerakkan diri pegawai yang
terarah untuk mencapai tujuan organisasi.
Sementara itu sikap mental merupakan
kondisi mental yang mendorong diri pe-
gawai untuk berusaha mencapai prestasi
kerja yang maksimal (Hasibuan, 2008).
Telah mampunya subjek pada kelompok
eksperimen dalam meningkatkan motivasi
intrinsiknya sebagai usaha untuk mendu-
kung tercapainya target perubahaan
mengindikasikan bahwa karyawan me-
merlukan dorongan baik dari dalam diri-
nya sendiri maupun dari luar dan lang-
kah-langkah yang lebih spesifik dalam
proses pencapaian tujuan.

Timpe (2000) menjelaskan faktor-
faktor internal yang memengaruhi motiva-
si individu antara lain: (1) Individu
dengan segala unsur-unsurnya: kemampu-
an dan ketrampilan, kebiasaan, sikap dan
sistem nilai yang dianut, pengalaman
traumatis, latar belakang kehidupan sosial
budaya, tingkat kedewasaan, (2) Situasi di
mana individu bekerja akan menimbul-
kan berbagai rangsangan: persepsi indi-
vidu terhadap kerja, harapan dan cita-cita
dalam kerja itu sendiri, persepsi bagai-
mana kecakapannya terhadap kerja,
kemungkinan timbulnya perasaan cemas,
perasaan bahagia yang disebabkan oleh
pekerjaan, (3) Proses penyesuaian yang
harus dilakukan oleh masing-masing
individu terhadap pelaksanaan pekerjaan-
nya, (4) Pengaruh yang datang dari
berbagai pihak: penga-ruh dari sesama
rekan, kehidupan kelompok maupun tun-
tutan atau keinginan kepentingan keluar-
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ga, pengaruh dari berbagai hubungan di
luar pekerjaan, (5) Timbulnya persepsi
dan bangkitnya kebutuhan baru, cita-cita
dan tujuan.

Budaya yang dimiliki oleh organi-
sasi juga turut memberikan pengaruh
pada SDM yang ada di perusahaan dalam
penetapan tujuan individu dan penetapan
tujuan organisasi itu sendiri. Budaya
organisasi menggambarkan kesesuaian
perilaku, mengikat dan memotivasi indi-
vidu dan memberikan solusi/pemecahan
apabila terdapat ambiguitas. Budaya me-
ngatur jalannya proses informasi suatu
perusahaan, hubungan internalnya dan
yang dianutnya (Robbins,
2009). Seperti halnya budaya yang dikem-
bangkan di PT SM, vyaitu etos kerja tinggi,
gerakan untuk bekerja sama dan saling
menghargai, aktif dalam pengembangan
berkesinambungan untuk mencapai yang
terbaik, semangat membangun budaya
kesehatan dan keselamatan kerja, dan
menjunjung kepedulian terhadap ling-
kungan dan masyarakat.

PT SM yang awalnya didirikan de-
ngan manajemen kekeluargaan sedikit ba-

nilai-nilai

nyak memberikan pengaruh pada sistem
kerja yang mengutamakan kekeluargaan
tetap mengedepankan profe-
sionalitas. Hal tersebut juga memberikan
pengaruh yang besar pada proses dalam
penetapan tujuan individu dan organisasi.
Robbins (2009) juga menya-takan bahwa
budaya organisasi merupa-kan gabungan
dari sistem makna, nilai-nilai dan keper-
cayaan yang dianut bersama dalam suatu
organisasi yang menjadi rujukan untuk

namun

bertindak dan membedakan organisasi
satu dengan organisasi lain. Oleh karena
itu, dalam proses penetapan tujuan juga
harus dipertimbangkan aspek-aspek dari
budaya organisasi yang telah dianut dan
dijalankan oleh PT SM .

Motivasi adalah daya pendorong
yang mengakibatkan seseorang atau orga-
nisasi mau dan rela untuk mengarahkan
kemampuannya dalam bentuk keahlian
atau keterampilan, tenaga dan juga waktu-
nya untuk menyelenggarakan berbagai ke-
giatan yang menjadi tanggung jawabnya
dan menunaikan kewajibannya dalam
rangka pencapaian tujuan dan berbagai
sarana organisasi yang telah ditentukan
sebelumya (Hasibuan 2008).

Meningkatkatnya motivasi subjek
pada kelompok eksperimen berdasarkan
penjelasan teori yang ada dapat dikaitkan
dengan beberapa hal, antara lain adanya
keterbukaan dan penerimaan dari subjek
untuk mengeluarkan dan menerima pen-
dapat selama proses konseling berlang-
sung. Ketertarikan mereka untuk mempe-
lajari sesuatu yang baru dan adanya ban-
tuan dan dukungan dari pihak perusahaan
untuk memfasilitasi kebutuhan pengem-
bangan kompetensi dan peningkatan mo-
tivasi karyawan di PT SM juga turut mem-
bantu dan memengaruhi keberhasilan
pelaksanaan proses konseling yang dila-
kukan. Pelaksanaan konseling yang difo-
kuskan pada satu level yang sama, yaitu
level pengawas juga memberikan penga-
ruh positif terhadap peningkatan motivasi
karyawan karena mereka mendapatkan
pemahaman yang sama sehingga dapat
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saling membantu antar sesama rekan ker-
ja khususnya yang menjadi subjek dalam
penelitian ini.

Berdasarkan survei yang dilakukan
oleh Friey (2006) terhadap 6.000
karyawan di Inggris yang pernah mengi-
kuti program EAPs, diperoleh hasil bahwa
ada beberapa alasan utama mereka untuk
menggunakan layanan konseling yang
disediakan oleh perusahaan tempat mere-
ka bekerja. Beberapa alasan tersebut
antara lain adalah para karyawan tersebut
merasa memiliki permasalahan pada
hubungan pribadi, kesehatan, pekerjaan
atau karir, dan keluarga (Athanasiades,
Winthrop, & Gough, 2008).

Saat ini, banyak anggota organisasi
telah bekerja dalam kelompok, tim, atau
sebuah komite. Setelah karyawan bekerja
sebagai tim dengan tujuan tim yang
spesifik, bukan sebagai individu dengan
hanya tujuan individu, terbukti dapat
meningkatkan level motivasi pegawai.
Selanjutnya, kombinasi dari kelompok
yang kompatibel dan tujuan individu
lebih efektif daripada tujuan individu atau
tujuan kelompok saja. Pertimbangan
terkait hal terebut adalah bahwa ketika
seorang anggota tim merasakan bahwa
anggota tim lainnya memiliki tujuan
pribadi, individu akan lebih puas dan
produktif. Sebuah studi Kristof-Brown dan
Stevens  (Athanasiades  dkk, 2008)
menunjukkan bahwa kecocokan vyang
dirasakan antara individu dan tujuan
organisasi menghasilkan kepuasan
individu  yang lebih  besar dan
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berkontribusi positif dalam pencapaian
target organisasi.

Konseling yang berfokus pada
penetapan tujuan tidak hanya membe-
rikan pengaruh pada pekerjaan karyawan,
tetapi juga mendorong karyawan itu
sendiri untuk mencari dan menggunakan
metode kerja yang paling efektif dan
dengan melibatkan karyawan dalam
menetapkan tujuan dapat menumbuhkan
motivasi kerja dan prestasi kerja yang
maksimal (Steers, Porter, & Bigley, 1996).

Melalui layanan konseling diharap-
kan potensi karyawan dapat dikembang-
kan dan dimanfaatkan secara optimal,
iklim kerja yang kondusif dapat dicip-
takan, serta berbagai perasaan ketidak
pastian yang sering manghantui kinerja
karyawan dapat diantisipasi dan diatasi
(Carrol, 1996). Sumber daya manusia
pada bidang industri (di antaranya para
karyawan) sebagai human capital perlu
ditata pengembangan karirnya, perlu
difasilitasi  perkembangan potensinya,
serta perlu diperhatikan kesejahteraan
2005).
industri

fisik dan psikhisnya (Walgito,
Layanan konseling di dunia
diharapkan mampu mengembangkan
fungsi-fungsi tersebut.

Gibson, Ivancevich dan Donnely
(1996) mengemukakan bahwa motivasi
bertalian dengan tiga hal yang sekaligus
yang merupakan aspek-aspek dari moti-
vasi. Ketiga hal tersebut adalah keadaan
yang mendorong tingkah laku (motivating
states), tingkah laku yang didorong oleh
keadaan tersebut (motivated behavior),
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dan tujuan dari pada tingkah laku tersebut
(goals or ends of such behavior).

Dengan dilaksanakannya konseling
kelompok yang berfokus pada penetapan
tujuan telah memberikan gambaran dan
pemahaman kepada karyawan khususnya
kelompok eksperimen mengenai bebera-
pa hal seperti pembelajaran mengenai
motivasi dan bagaiman tujuan-tujuan
dijabarkan untuk dapat memenuhi hara-
pan mereka terkait dengan tugas dan tang-
gung jawab dari pekejaan mereka. Peak
(Wijono, 2010) mengatakan bahwa dalam
membahas mengenai tingkah laku manu-
sia, perlu dipertimbangkan beberapa as-
pek diantaranya pembelajaran, motivasi,
persepsi, sikap dan harapan. Ini berarti
motivasi merupakan salah satu sebab
penentu tingkah laku manusia, dan
tingkah laku dimunculkan oleh faktor-
faktor internal dan eksternal. Salah satu
faktor internal tersebut adalah motivasi.

Konseling kelompok berfokus pada
penetapan tujuan yang telah dilaksanakan
memberikan beberapa manfaat pada
subjek dan perusahaan. Tujuan dari
dilakukannya konseling ini adalah untuk
mengetahui sejauh mana konseling berfo-
kus pada penetapan tujuan dapat
digunakan untuk meningkatkan motivasi
pada karyawan. Berdasarkan hasil analisis
di atas peneliti mengambil kesimpulan
bahwa konseling kelompok berfokus pada
penetapan tujuan dapat meningkatkan
motivasi karyawan di PT SM khususnya
pada level pengawas. Hal ini
buktikan bahwa konseling kelompok yang
berfokus pada penetapan tujuan dapat

mem-

meningkatkan motivasi karyawan dan
dapat dijadikan sebagai salah satu
alternatif intervensi yang diberikan untuk
dapat meningkatkan motivasi karyawan.

Penelitian yang telah dilakukan ini
masih terdapat banyak kelemahan di
antaranya instrumen kuesioner yang
digunakan dalam penelitian ini seharus-
nya benar-benar difokuskan pada aspek
intrinsik teori motivasi Herzberg yang
dijadikan sebagai landasan pembuatan
alat ukur. Namun, pada pelaksanaannya
masih terdapar beberapa aitem pada alat
ukur yang mengungkap aspek yang
bersifat ekternal, sehingga hal ini dapat
dijadikan masukan pada peneliti selan-
jutnya yang berminat dengan tema pene-
litian yang sama.

SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan

Berdasarkan analisis data dan
pembahasan yang dilakukan dalam pene-
litian ini, maka dapat disimpulkan bahwa
konseling kelompok berfokus pada pene-
tapan tujuan dapat meningkatkan motiva-
si instrinsik karyawan di PT SM. Sedang-
kan pada kelompok kontrol yang tidak
diberikan perlakuan tidak terjadi pening-
katan terhadap skor motivasinya dan
bahkan cenderung mengalami penurun-
an. Hal ini membuktikan bahwa konse-
ling kelompok yang berfokus pada pene-
tapan tujuan dapat meningkatkan motiva-
si karyawan dan dapat dijadikan sebagai
salah satu alternatif intervensi yang diberi-
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kan untuk dapat meningkatkan motivasi
karyawan.

Saran

Ada sejumlah saran yang dapat
disampaikan. Pertama, saran bagi organi-
sasi. Beberapa di antaranya adalah (1)
Perusahaan hendaknya tetap melanjutkan
pelaksanaan konseling agar dapat mem-
bantu karyawan dalam meningkatkan dan
mempertahankan motivasi dan kompeten-
sinya, (2) Perusahaan diharapkan dapat
lebih meningkatkan keterlibatan karya-
wan dalam proses pembuatan perencaan
penetapan tujuan dan target pencapaian
organisasi, dan (3) Perusahaan memfasili-
tasi karyawan dengan dengan kegiatan-
kegiatan pengembangan kompetensi lain-
nya dan disesuaikan dengan kebutuhan
yang karyawan itu sendiri.

Kedua, saran bagi peneliti selan-
jutnya. Beberapa di antaranya adalah (1)
Penelitian sejenis sebaiknya juga dilaku-
kan pada perusahaan lain yang berbeda
jenis dengan vyang peneliti lakukan
sebelumnya, karena penelitian dengan
tipe perusahaan yang berbeda belum
tentu memperoleh hasil yang sama, (2)
Penelitian sejenis sebaiknya menambah-
kan jumlah subjek, aspek-aspek yang
ingin diteliti serta metode penggalian
informasi yang lebih beragam agar dapat
memperoleh hasil yang lebih optimal, (3)
Memfokuskan instrumen penelitian hanya
pada aspek instrinsik yang menjadi fokus
dalam penelitian ini, (4) Dapat mem-
fokuskan dan menggunakan teori motivasi
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