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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui perbedaan motivasi kerja wanita karir yang sedang hamil dan tidak hamil. Hipotesis penelitian dinyatakan ada perbedaan motivasi kerja antara wanita karir yang sedang hamil dan tidak hamil. 

Subjek penelitian ini adalah wanita karir yang sedang hamil berjumlah 20 orang dan wanita karir yang tidak hamil berjumlah 30 orang. Data penelitian dikumpulkan dengan skala motivasi kerja. Analisis data yang digunakan untuk menguji hipotesis penelitian ini adalah independent sample t-test. Hasil analisis menunjukkan bahwa tidak ada perbedaan motivasi kerja antara wanita karir yang sedang hamil dan tidak hamil. Wanita karir yang sedang hamil memiliki tingkat motivasi kerja yang relatif sama dengan wanita karir yang tidak hamil, dengan t sebesar 0, 641 (p>0,05). Hal ini berarti hipotesis tidak terbukti. Rerata pada wanita hamil = 65,95, sedangkan rerata pada wanita tidak hamil = 65,13.

Kata kunci : motivasi kerja, wanita karir sedang hamil dan tidak hamil. 

PENDAHULUAN

Suatu perusahaan membutuhkan sumber daya manusia sebagai kunci utama keunggulan dalam menghadapi persaingan antar perusahaan. Keunggulan yang dimiliki setiap individu dalam perusahaan dapat digunakan untuk bersaing secara positif. Sumber daya manusia erat kaitannya dengan peningkatan produktivitas dan kualitas perusahaan dalam menghadapi tuntutan pasar. Namun demikian, setiap individu akan menampilkan dirinya secara berbeda dalam bekerja. Perbedaan penampilan kerja tersebut pada garis besarnya dipengaruhi oleh faktor-faktor individu seperti kebutuhan-kebutuhan pribadi, tujuan-tujuan dan persepsi-persepsi individu tentang pekerjaan. Adapun realisasi kebutuhan-kebutuhan dan tujuan-tujuan tersebut dilandasi oleh motivasi ( As’ad, 1995 ). Motivasi di bidang kerja dikenal dengan istilah motivasi kerja.

Anoraga dan Suyati (1995) mengartikan motivasi kerja sebagai keinginan yang terdapat pada individu untuk melakukan suatu kegiatan atau pekerjaan dengan memberikan yang terbaik dari dirinya, baik waktu maupun tenaga demi tercapainya tujuan yang diinginkan. Menurut McCormick (Mangkunegara, 2001), motivasi kerja adalah kondisi yang dapat membangkitkan, mengarahkan dan memelihara perilaku yang berhubungan dengan lingkungan kerja. Meningkatkan motivasi kerja bisa dicapai dengan kesadaran bersama, artinya jika pemimpin dapat menunjukkan arah yang benar dan dapat membantu atau membimbing perkembangan individu ke tahap kedewasaan atau mandiri dan bertanggung jawab,  

Menurut Safaria (2004), motivasi didefinisikan sebagai sebuah proses yang dimulai dari adanya kekurangan baik secara fisiologis maupun psikologis yang memunculkan perilaku atau dorongan dan diarahkan untuk mencapai sebuah tujuan yang spesifik serta intensif. Semakin besar tingkat dorongan, usaha maupun upaya yang dilakukan maka akan memunculkan motivasi yang tinggi pula. 

Motivasi kerja adalah semangat atau dorongan kerja. Kesediaan seseorang untuk bekerja disebabkan karena adanya dorongan atau motif berupa kebutuhan yang timbul dalam diri seseorang yang harus dipenuhi dengan bekerja (Maslow, 1954). Maslow menambahkan bahwa pada diri manusia ada sejumlah kebutuhan dasar, kebutuhan yang asasi, yang mau tidak mau harus dipenuhi. Kebutuhan itu bersifat intuitif, ada dengan sendirinya, seperti juga ada pada hewan, walau tentu tidak sama kandungannya.  Oleh karena ada kebutuhan yang harus dipenuhi tersebut, maka manusia terdorong (termotivasi) untuk mencari upaya untuk memenuhi kebutuhan tersebut. Jika kebutuhannya itu terpenuhi, maka manusia akan merasa “puas”, dan sebaliknya, menjadi “tidak puas”. Jadi, kebutuhan mendorong muculnya motivasi. Itulah sebabnya teori kebutuhan Maslow itu disebut juga dengan aspek motivasi. Dengan kata lain, aspek motivasi Maslow berdasarkan kebutuhan dasar insani.

Kussriyanto (1993) menambahkan tentang pengertian motivasi kerja sebagai sesuatu yang menimbulkan semangat dan dorongan kerja. Robbins (1996) mengatakan bahwa motivasi kerja adalah keinginan untuk berusaha atau berupaya sekuat tenaga untuk mencapai tujuan organisasi yang ditentukan oleh usaha atau upaya untuk memenuhi kebutuhan individu. Gibson (1996) mengatakan motivasi kerja adalah suatu konsep yang menguraikan tentang kekuatan-kekuatan di dalam diri karyawan untuk memulai dan mengarahkan perilaku.

Besar atau kecilnya pengaruh motivasi pada kinerja seseorang tergantung pada seberapa banyak intensitas motivasi yang diberikan. Perbedaan motivasi kerja pada karyawan biasanya tercermin dalam berbagai kegiatan dan bahkan prestasi yang dicapainya atau dapat dirumuskan bahwa motivasi kerja karyawan adalah suatu proses yang dilakukan untuk menggerakkan karyawan agar perilaku mereka dapat diarahkan pada upaya-upaya yang nyata untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan (Hamzah, 2007).

Adapun beberapa faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja, antara lain adanya uang, pujian, perhatian, persaingan, kebanggaan, dan pelimpahan tanggung jawab sesuai dengan pendapat Anoraga dan Suyati (1991). Selain itu terdapat faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja individu diantaranya faktor internal, seperti sikap, nilai, minat, perasaan, pengalaman, kemampuan, usia; dan faktor eksternal, seperti adanya penerangan yang terang, suhu udara yang tidak terlalu panas, terhindar dari suara bising yang mempengaruhi konsentrasi kerja, terjaminnya keamanan kerja yang kondusif, jenis pekerjaan yang menumbuhkan minat dan tantangan, kesempatan untuk maju, rasa aman, hubungan dengan atasan yang baik, dan hubungan dengan rekan kerja yang baik pula (Purnomo, 2004).

Sejalan dengan kemajuan dan perkembangan zaman, keberadaan wanita sekarang ini jauh lebih diperhitungkan dibandingkan 10 tahun silam. Pemberdayaan wanita dalam pembangunan di Indonesia sekarang ini mulai mendapat perhatian yang serius. Wanita diberi kesempatan yang lebih besar untuk dapat berkiprah dalam berbagai bidang kehidupan. Hal tersebut tidak terlepas dari adanya pengakuan terhadap kesetaraan hak dan kewajiban antara kaum pria dan kaum wanita dalam segala bidang, termasuk dalam bidang pekerjaan. Secara hukum, telah ditetapkan bahwa tidak ada perbedaan hak dan kewajiban antara pria dan wanita dalam segala hal. Di Indonesia, pengakuan persamaan hak dan kewajiban antara pria dan wanita dapat dilihat dalam Undang-undang Dasar 1945 pasal 27 dan ditegaskan dalam Garis-garis Besar Haluan Negara tahun 1993 (Sahrah, 2004). Menurut Rini (2002) globalisasi dan informasilah yang menyebabkan kaum wanita tidak hanya berkutat di rumah dan berusaha menyetarakan diri dengan kaum pria. Keadaan dunia yang semakin maju mendorong angkatan kerja wanita jumlahnya terus meningkat pada setiap tahunnya. Menurut data Badan Pusat Statistik (2008) jumlah angkatan kerja wanita di Yogyakarta sebanyak 26, 13 % dan 73, 86 % lainnya adalah angkatan kerja pria.

Siagian (2000) menyatakan bahwa ada faktor yang turut mempengaruhi terjadinya pergeseran nilai peranan wanita yakni tuntutan ekonomi yang semakin tinggi dan adanya kesempatan bagi wanita untuk mencapai jenjang pendidikan yang lebih tinggi.

Sebagai contoh, hasil penelitian yang dilakukan Handayani dkk. 2002 pada industri kerajinan patung kayu di Desa Sebatu, Gianyar-Bali, memperlihatkan bahwa tenaga kerja wanita selalu responden penelitian menyatakan, motivasi mereka untuk bekerja adalah (1) menambah penghasilan keluarga, (2) penghasilan suami tidak mencukupi, (3) suami hanya menyerahkan sebagian kecil pendapatannya untuk keperluan sehari-hari, (4) mencari pengalaman, pengetahuan dan untuk pergaulan. Melihat alasan ekonomi (1 sampai 3) yang dikemukakan responden yang sudah menikah menunjukkan adanya tanggung jawab seorang istri dalam rumah tangga, walaupun pendapatan mereka sering dipandang sebagai pendapatan tambahan. Oleh sebab itu, motivasi kerja mereka tinggi, sehingga mampu menciptakan produktivitas yang tinggi.

Menurut Amran (Prihanto & Jati, 2000) wanita karir menghadapi resiko-resiko negatif dalam berkarir. Resiko-resiko tersebut meliputi terabaikannya keluarga, terkurasnya tenaga dan pikiran, sulitnya menghadapi konflik peran, beban pikiran, berkurangnya waktu untuk diri sendiri dan timbulnya stres. Lebih lanjut Soeharto (2002) menyatakan tugas dan tanggung jawab wanita sebagai wanita karir dan ibu rumah tangga memang tidak mudah. Mereka sering merasa terbebani dan menemui kesulitan dalam membagi waktu maupun tenaga untuk pekerjaan juga rumah tangga, karena mereka dituntut untuk dapat memenuhi semua tugas dari kedua peran tersebut dalam waktu yang hampir bersamaan. Hal tersebut dapat memunculkan konflik peran, konflik peran ini bersifat psikologis yang ditunjukkan dengan adanya perasaan bersalah, pesimis, gelisah  dan cemas. Kekhawatiran akan muncul apabila konflik peran yang dialami wanita membuat dirinya kurang memiliki sikap yang baik terhadap pekerjaannya, misalnya keterlibatan wanita dalam bekerja menjadi berkurang, hingga produktivitas kerja menurun dan merasa pesimis untuk dapat memperoleh kesuksesan dalam karirnya.

Apabila wanita yang berkarir juga berperan sebagai ibu rumah tangga tidak bisa membagi waktunya dengan baik, maka wanita tersebut tidak akan bisa mengerjakan kedua tugas tersebut dengan baik, sehingga berpengaruh terhadap penurunan motivasinya dalam bekerja, karena beban dan tanggung jawab yang ditanggungnya dirasa terlalu berat. 

Namun hal tersebut tidak dapat dilakukan oleh wanita hamil atau yang akan melahirkan. Kehamilan yang akan menghadirkan seorang anak dan akan memberikan peran baru bagi wanita yaitu sebagai ibu memerlukan usaha yang sungguh-sungguh untuk menjaga kondisi janin dengan baik agar dapat melahirkan anak yang sehat. Padahal kondisi ibu yang sedang hamil cenderung kurang stabil, terutama kondisi emosinya, ia membutuhkan perhatian yang lebih dibandingkan masa sebelumnya (Nuryoto, 1998).

Pada masa kehamilan, istirahat yang cukup adalah salah satu kebutuhan ibu hamil. Seperti diungkap oleh Rafknowledge (2004) bahwa masa kehamilan merupakan saat-saat melelahkan, sehingga menuntut stamina yang baik pada ibu hamil, beristirahat dan menjaga posisi tidur agar kondisi janin tetap sehat adalah kebutuhan yang harus dipenuhi agar mendapatkan stamina yang baik pada masa kehamilan. Kehamilan merupakan masa perubahan bagi wanita, hal ini terkait dengan kondisi biologis yang menyebabkan adanya perubahan fisik dan emosional yang kompleks, sehingga memerlukan adaptasi terhadap penyesuaian pola hidup dengan proses kehamilan yang terjadi (Kartono, 1992). Oleh sebab itu, wanita karir yang sedang hamil terkadang mengalami penurunan motivasi kerja yang disebabkan oleh kondisinya yang tidak stabil yang membuat wanita tersebut cepat merasa lelah.

Kondisi berbeda ditemukan pada wanita karir yang tidak hamil, mereka memperlihatkan motivasi kerja yang lebih tinggi, hal itu dikarenakan tidak ada beban fisik atau psikologis sebagaimana terdapat pada wanita yang sedang hamil apalagi yang merasa dituntut untuk bisa memenuhi kebutuhan ekonomi keluarga. Selain itu, wanita yang bekerja merasa lebih rileks dan nyaman jika sedang bekerja daripada di rumah (Rini, 2002).   

Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah ada perbedaan tingkat motivasi kerja antara wanita karir yang sedang hamil dan yang tidak hamil. Wanita karir yang sedang hamil memiliki motivasi kerja yang lebih rendah dibandingkan motivasi kerja wanita karir yang tidak hamil.

METODE

     Variabel dependen dalam penelitian ini adalah motivasi kerja, sedangkan variabel independennya adalah Status kehamilan wanita karir (1: hamil; 2: tidak hamil). 

Motivasi kerja adalah kekuatan (energi) seseorang yang dapat menimbulkan tingkat persistensi dan semangat dalam melaksanakan suatu kegiatan, baik yang bersumber dari dalam diri individu itu sendiri (motivasi intrinsik) maupun dari luar individu (motivasi ekstrinsik) pada saat melaksanakan tugasnya demi tercapainya tujuan yang ingin dicapai. 


Besar atau kecilnya motivasi kerja seseorang diungkap dengan menggunakan Skala Motivasi Kerja mengacu pendapat Maslow (Munandar, 2001) yang melibatkan aspek kebutuhan fisiologis, kebutuhan rasa aman, kebutuhan sosial, kebutuhan harga diri, dan kebutuhan aktualisasi diri. Semakin tinggi skor total yang diperoleh subjek, maka motivasi kerjanya semakin tinggi, sedangkan semakin rendah skor total yang diperoleh, maka semakin rendah pula motivasi kerjanya. 


Status kehamilan adalah kondisi wanita terkait dengan kehamilan, sedang hamil atau tidak hamil. Berdasarkan kondisi kehamilannya dibedakan atas: 

a. Wanita karir yang sedang hamil, yaitu wanita yang memiliki status sebagai wanita bekerja dan pekerjaan itu memberikan kesempatan untuk maju melalui peningkatan jenjang-jenjang karir, sekaligus sedang dalam kondisi hamil.
b. Wanita karir yang tidak hamil, yaitu wanita yang memiliki status sebagai wanita bekerja dan pekerjaan itu memberikan kesempatan untuk maju melalui peningkatan jenjang-jenjang karir, namun belum membina keluarga atau sudah berkeluarga tetapi belum dikaruniai anak.


Subjek penelitian ini adalah wanita karir yang sedang hamil dan yang tidak hamil. Secara lebih rinci karakteristik subjek adalah : 

1. Wanita, berstatus karyawan tetap.



Pegawai tetap adalah pegawai yang menerima atau memperoleh penghasilan dalam jumlah tertentu secara teratur, serta pegawai yang bekerja berdasarkan kontrak untuk suatu jangka waktu tertentu sepanjang pegawai yang bersangkutan bekerja penuh (full time) dalam pekerjaan tersebut (Asia, 2009).

2.  Berusia 23-45 tahun

Menurut Haditono (2001) pada usia 23-45 tahun, seorang wanita masuk pada masa penentuan diri terhadap karir yang dijalaninya. Pada usia demikian wanita juga masih memiliki kemungkinan untuk hamil dan melahirkan. 

3.  Pendidikan minimal SMA


Tingkat pendidikan minimal SMA merupakan persyaratan minimal  untuk berkesempatan memiliki karir dalam pekerjaannya (Santrock, 1998).

Skala yang akan digunakan dalam penelitian ini hanya 1 macam, yakni Skala Motivasi Kerja yang bertujuan untuk mengukur tingkat motivasi kerja subjek, yang disusun oleh peneliti berdasarkan teori motivasi dari Maslow (Munandar, 2001) yang menguraikan tentang aspek motivasi kerja didasarkan atas kebutuhan manusia, yaitu : kebutuhan fisiologis, kebutuhan akan rasa aman, kebutuhan social, kebutuhan harga diri, dan kebutuhan aktualisasi diri. 


Skala Motivasi Kerja memiliki koefisien validitas aitem antara 0,311 sampai 0,704, koefisien reliabilitas Alpha (α) menunjukkan 0, 856.


Penelitian ini adalah studi komparatif yang bertujuan mengetahui perbedaan motivasi kerja antara wanita karir yang sedang hamil dan yang tidak hamil. Data akan dianalisis secara statistik melalui uji komparatif atau uji perbedaan, yaitu uji-t (t-test for independent sample) statistik parametris yang digunakan untuk menguji hipotetis komparatif rata-rata dua sampel. 
HASIL

Distribusi data dapat dikatakan normal apabila mempunyai harga p>0,05 (Hadi, 2000). Uji normalitas pada penelitian ini menggunakan test of normality. Hasil uji normalitas variabel motivasi kerja menunjukkan data distribusi normal sebesar 0,155 (p>0,05). Hal ini mempunyai arti bahwa variabel motivasi kerja memiliki distribusi data normal. 


Uji homogenitas dimaksudkan untuk mengetahui homogen tidaknya sampel yang digunakan. Uji homogenitas pada penelitian ini menggunakan test of homogeneity of variances, sampel dikatakan homogen bila p>0,05 (Teguh, 2004). Hasil uji homogenitas motivasi kerja menunjukkan koefisien homogen sebesar 0,612 (p>0,05). Hal ini mempunyai arti bahwa sampel penelitian berasal dari populasi yang homogen.


Analisis uji hipotesis dilakukan dengan analisis independent samples t-test. Hasil uji hipotesis memperlihatkan koefisien t sebesar 0,641 (p<0,05), dengan nilai rerata empirik untuk wanita karir yang sedang hamil sebesar 65,95 dan nilai rerata untuk wanita karir yang tidak hamil sebesar 65,13. 
PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil penelitian, diketahui bahwa nilai rata-rata (mean) untuk motivasi kerja pada wanita karir yang sedang hamil sebesar 65,95,  sedang motivasi kerja wanita karir yang tidak hamil sebesar 65,13. Hal ini menyatakan bahwa wanita karir yang sedang hamil dan wanita karir yang tidak hamil memiliki tingkat motivasi kerja yang sebanding.


Hasil penelitian ini sependapat dengan hasil penelitian yang dilakukan Yusrini (2009) bahwa wanita karir yang sedang hamil, asalkan kehamilannya tidak bermasalah dan lingkungan pekerjaan cukup kondusif, maka motivasinya dalam bekerja akan tetap sama ketika belum hamil. Apalagi dengan melihat banyaknya kebutuhan yang harus dipenuhi sehari-hari, walaupun dengan kondisi hamil maupun tidak hamil, wanita pekerja tetap harus melaksanakan pekerjaan dengan penuh tanggung jawab. Wanita karir yang sedang hamil mempunyai motivasi bekerja yang tetap tinggi walaupun dalam kondisi sedang hamil, karena harus mempersiapkan segala sesuatunya demi kelahiran bayi yang dikandungnya. Pada wanita karir yang tidak hamil, motivasi bekerja yang tinggi disamping untuk memehuhi kebutuhan sehari-hari juga untuk membantu beban keluarganya.


Susanto (2009) mengungkapkan peran ganda bukan merupakan hal yang tabu atau sulit untuk dilakukan. Wanita karir yang sedang hamil maupun yang tidak hamil dengan penuh percaya diri dapat menempatkan diri dengan satu kaki di dalam rumah tangganya sendiri dan satu kaki lagi menggeluti karier secara optimal. Keduanya melangkah seiring menuju pencapaian prestasi maksimal. Pada dasarnya, setiap orang yang bekerja, mengharapkan dirinya memperoleh prestasi yang tinggi dan kesuksesan dalam bekerja, demikian juga pada wanita. Kesuksesan atau keberhasilan individu ditunjukkan dengan posisi dalam karir, kedudukan atau jabatan dalam pekerjaannya (Nurhidayati, 2004).  


Maslow (Munandar, 2001) juga menambahkan bahwa ada perbedaan antara orang yang bermotivasi untuk bekerja dengan motivasi yang tinggi. Orang yang bermotivasi untuk bekerja, ia bekerja hanya karena harus memenuhi kebutuhan-kebutuhannya yang vital bagi dirinya dan keluarganya seperti untuk mendapatkan jaminan kesehatan dan hari tua, status, ataupun untuk memperoleh pergaulan yang menyenangkan. Baginya pekerjaan yang menyenangkan dan menarik, belum tentu akan memberikan kepuasan baginya dalam menjalankan tugas-tugasnya. Pada wanita karir yang sedang hamil maupun yang tidak hamil selain bermotivasi untuk bekerja tetapi juga mempunyai motivasi kerja yang tinggi untuk mendapatkan hasil yang memuaskan dari termotivasinya untuk bekerja agar kebutuhan-kebutuhannya terpenuhi. 

Soeharto (2002) menyatakan, tugas dan tanggung jawab wanita sebagai wanita karir dan ibu rumah tangga memang tidak mudah. Masuknya wanita dalam dunia kerja memberikan konsekuensi yang tidak ringan, karena wanita dituntut untuk bisa bersikap profesional dalam karirnya. Permasalahan yang dihadapi oleh wanita untuk memperoleh kesuksesan dalam berkarir pada dasarnya dapat ditundukkan dengan sikap optimisme, yaitu menghadapi suatu permasalahan dan menghadapi suatu rintangan dengan keyakinan penuh untuk menang dan berhasil tanpa pernah kehilangan harapan (Jaelani dalam Widiastuti, 2002). Untuk mendapatkan kesuksesan, wanita perlu mempunyai motivasi yang tinggi yang tidak kalah besarnya dengan pria.

Secara garis besar dapat disimpulkan bahwa subjek dalam penelitian ini mempunyai tingkat motivasi kerja yang sebanding, antara yang sedang hamil maupun yang tidak hamil. Kedua kelompok subjek mampu melakukan tugas-tugasnya dengan baik, karena di motivasi oleh berbagai kepentingan dalam meningkatkan taraf kehidupan. Wanita karir diharapkan dapat mencapai kesuksesan atau prestasi yang tinggi dalam karirnya, selain sukses dalam perannya sebagai seorang ibu rumah tangga.


Peran wanita di sektor domestik dan publik memiliki orientasi yang berbeda. Ibu rumah tangga diharapkan untuk mementingkan kebutuhan keluarga, sedangkan ibu berkarir dituntut untuk berpusat pada diri sendiri dan mementingkan pekerjaan (Shaevitz, 1991). Perubahan peran tersebut menuntut adanya peran ganda seorang ibu yang juga bekerja di luar rumah. Dengan demikian tidak mengherankan jika wanita karir yang sedang hamil pun memiliki motivasi kerja yang relative sama dengan wanita karir yang tidak hamil. 
KESIMPULAN
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan dapat ditarik kesimpulan bahwa bahwa tidak ada perbedaan motivasi kerja antara wanita karir yang sedang hamil dan tidak hamil. Wanita karir yang sedang hamil memiliki motivasi kerja yang relative sama dengan wanita karir yang tidak hamil. Nilai rata-rata motivasi kerja wanita karir yang sedang hamil sebesar 65,95, sedangkan wanita karir yang tidak hamil sebesar 65,13. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa hipotesis penelitian ini ditolak.

SARAN

Bagi wanita bekerja, baik yang sedang hamil maupun tidak hamil tetap dapat mempertahankan motivasi kerjanya, bahkan bilamana perlu meningkatkan motivasinya dalam kerja mengingat wanita karir yang sedang hamil dan tidak hamil mempunyai motivasi kerja dalam taraf sedang. Bagi yang memiliki minat ingin melanjutkan penelitian ini dengan tema yang sama, disarankan untuk mempertimbangkan faktor-faktor lain yang berpengaruh terhadap motivasi kerja, seperti gaji, kondisi kerja, prestasi kerja, kepemimpinan dan komunikasi. Selanjutnya untuk pengisian skala penelitian akan lebih baik apabila dilakukan pada situasi ketika sedang beristirahat dari beraktifitas dan kemudian langsung dikumpulkan kembali, sehingga akan dapat mengungkapkan variabel yang diukur secara maksimal. Selain itu, disarankan peneliti lain menggunakan tinjauan teori motivasi kerja yang lain (selain teori Maslow).
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