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ABSTRACT

Factors Which Influence The Motivation of Employees at Deep Sea
Fishing Port
Benyamin Syarif
Universitas Terbuka

benvaminsyarif@yahoo.com

Human resources are the major aspect for the perforinatice of institution. The
research was conducted at Nizam Zahman fishing port at\Jakarta and Cilacap fishing
port. The aim of the research was to elucidate the factors which influence towards
motivation of the employees at both fishing port.

The research was accomplished by observing the correlation pattern among
motivation and factors involved and analyzing with neither partial nor simultaneous
approach.

The research results indicated-that motivation factors showed significant
effect at both fishing port by means ‘of Simultaneous approach. However, based on
partial approach, the job condition>was the only factor which influence toward
motivation of employees at JaKarta fishing port. Meanwhile at Cilacap fishing port
was affected by income factor.

Key words : motivation, jab<condition, income, partial and simultaneous.
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ABSTRAK

Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi Kerja Pegawai Pelabuhan
Perikanan Samudera

Benyamin Syarif
Universitas Terbuka

benyaminsyarif@yahoo.com

Kata kunci: meotivasi, kondisi kerja, pendapatan, secara sendiri-sendiri, dan
secara bersama-sama.

Sumber daya manusia merupakan aspek utama dalam keberadaan suatu
institusi. Penelitian ini dilaksanakan di Pelabuhan Perikanan Samudera Nizam
Zahman Jakarta dan Pelabuhan Perikanan Samudera\Cilacap - Jawa Tengah. Tujuan
utama pada penelitian ini adalah untuk menjelaskan{adanya hubungan antara faktor-
faktor yang mempengaruhi motivasi kerja pegawai di Kedua pelabuhan tersebut.

Penelitian ini dilakukan untuk melibat’adanya hubungan antara motivasi
dengan faktor-faktor yang mempengaruhinya, kemudian menganalisanya baik secara
sendiri-sendiri maupun secara bersamia-sama.

Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa secara bersama-sama faktor-
faktor tersebut bepengaruh nyata terhadap motivasi kerja para pegawai di kedua
pelabuhan tersebut. Namun_secara sendiri-sendiri, kondisi kerja merupakan satu-
satunya faktor yang mempeéngaruhi motivasi kerja di Pelabuhan Perikanan Samudera
Nizam Zahman JakartaySémentara di Pelabuhan Perikanan Samudera Cilacap adalah
faktor pendapatan,
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BAB 11
KERANGKA TEORITIK

A. Kajian Teoritik

1. Pelabuhan Perikanan

Menurut Undang-Undang No. 31 tahun 2004, Pelabuhan Perikanan adalah
tempat yang terdiri atas daratan dan perairan di sekitarnya dengail batas-batas tertentu
sebagai tempat kegiatan pemerintahan dan kegiatan Sistertn ‘bisnis perikanan yang
dipergunakan sebagai tempat kapal perikanan befsandar; berlabuh, dan/atau bongkar
muat ikan yang dilengkapi dengan fasilitas keselamatan pelayaran dan kegiatan
penunjang perikanan.

Pelabuhan Perikanan mérupakan lingkungan kerja yang mampu memberikan
kemudahan-kemudahan bagi kapal-kapal ikan yang sedang berlabuh untuk keperluan
bongkar-muat. Begit pula bagi kegiatan-kegiatan transaksi ikan antara nelayan
produsen dengan\pedagang perantara. Keseluruhan kegiatan tersebut merupakan
kegiatan‘ekotnomi perikanan yang dilakukan oleh masyarakat, agar kegiatan ekonomi
masyarakat itu dapat berkembang terus sesuai dengan arah dan kebijaksanaan yang
ditetapkan oleh pemerintah (Direktorat Jenderal Perikanan, 1979).

Pelabuhan Perikanan, menurut Keputusan Menteri Kelautan dan Perikanan No.
KEP.261/MEN/2001 adalah Unit Pelaksana Teknis (UPT) dari Departemen Kelautan

dan Perikanan di bidang prasarana pelabuhan perikanan, yang berada di bawah dan
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bertanggung jawab kepada Direktur Jenderal Perikanan Tangkap, Departemen
Kelautan dan Perikanan.

Tugas pokok dan fungsi pelabuhan perikanan adalah melaksanakan
pengelolaan pelabuhan perikanan dengan segala kelengkapannya dalam rangka
pemberian bimbingan, peraturan dan pelayanan kepada masyarakat pemakai
pelabuhan.

Menurut Direktorat Jenderal Perikanan (1994), fungsi pelabuhan perikanan
adalah sebagai tempat pengembangan masyarakat nelayan, tempat pusat pelayaran,
tambat labuh kapal perikanan, tempat pendaratan ikan hasil tangkapan dan
pembudidayaan, tempat pelayanan kegiatan operasional” kapal-kapal perikanan,
tempat pengembangan industri dan pelayanan ekspor hasil perikanan, tempat
pelaksanaan Monitoring, Controlling dan Surveilance (MCS), tempat penyuluhan dan

pengumpulan data perikanan.

2. Klasifikasi Pelabuhan Périkanan

Menurut Peraturan Menteri  Kelautan dan Perikanan Nomor

PER.16/MEN/2006, Pelabuhan Perikanan dibagi menjadi 4 kategori utama, yaitu :

1. PPS-{Pelabuhan Perikanan Samudera), yaitu pelabuhan perikanan tipe A atau
kelas 1. Pelabuhan ini dirancang terutama untuk melayani kapal perikanan
berukuran > 60 GT (Gross Tonnage). Pelabuhan ini dapat menampung 100
buah kapal atau 6000 GT sekaligus, dapat pula melayani kapal ikan yang
beroperasi di perairan lepas pantai, ZEE dan perairan internasional. Jumlah

ikan yang didaratkan sekitar 40.000 ton/tahun dan juga memberikan
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pelayanan untuk ekspor. Selain itu tersedia juga tanah untuk industri

perikanan.

2. PPN (Pelabuhan Perikanan Nusantara), yaitu pelabuhan perikanan tipe B atau
kelas II. Pelabuhan ini dirancang terutama untuk melayani kapal perikanan
berukuran 30-60 GT. Pelabuhan ini juga melayani kapal ikan yang beroperasi
di perairan ZEE Indonesia dan perairan nasional. Jumlah ikan yang didaratkan

sekitar 40-50 ton/hari atau sekitar 8.000-15.000 ton/tahun.

3. PPP (Pelabuhan Perikanan Pantai), yaitu pelabuhan perikanan tipe C atau
kelas IIL. Pelabuhan ini dirancang untuk melayani kapal perikanan berukuran
10-30 GT. Pelabuhan ini juga melayani kapal ikdan yang beroperasi di perairan
pantai. Jumlah ikan yang didaratkan(sekitdr15-20 ton/hari atau sekitar 4.000

ton/tahun.

4. PPl (Pangkalan Pendaratan Ikan), yaitu pelabuhan kecil yang umumnya
dikelola oleh Daerah. Témpat ini melayani kapal perikanan yang beroperasi di
perairan pedaldman dan perairan kepulauan. Panjang dermaga sekurang-
kurangryas50 meter, dengan kedalaman kolam minus 2 meter. Sifat dari
pangkalan ini antara lain : melayani kapal berukuran sampai dengan 10 GT

dan jumlah ikan yang didaratkan tiap hari sekitar 10 ton atau 2.000 ton/tahun.

Adapun tentang karakteristik kelas pelabuhan perikanan di Indonesia dapat dilihat
pada Lampiran 1, sedangkan letak keberadaan/lokasi pelabuhan perikanan di

Indonesia menurut kelas dan alamatnya dapat dilihat pada Lampiran 2.
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3. Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia telah berkembang semakin luas dan
berubah dari hanya sekedar administrasi aktivitas-aktivitas pekerjaan, hubungan
buruh, kompensasi, kesejahteraan yang bersifat tradisional ke arah integrasi baik ke
dalam manajemen maupun ke dalam proses perencanaan strategis organisasi. Hal ini
terjadi karena adanya perubahan lingkungan organisasional yang menjadi lebih
beragam dan kompleks, keragaman mana merupakan suatu tantangan baru yang
berbeda bagi masing-masing manajemen.

Selain keberagaman, tantangan organisasi lainnya adalah adanya perubahan
tuntutan pemerintah, struktur organisasi, teknologi dan pendekatan manajemen.
Keseluruhan tantangan tersebut akan membawa kepada peran manajemen sumber
daya manusia dari hari ke hari semakin bertambah banyak, beraneka ragam,
kompleks, fleksibel, penting, dansstrategis (Iswanto, 2005).

Menurut Mathis (2001), tingkat efektivitas manajemen sumber daya manusia
dipandang turut mempengaruhi kinerja suatu organisasi, sebesar atau sekecil apapun
organisasi tersebut

Beberapa pengertian tentang manajemen sumber daya manusia telah banyak

diuraikan oléh para ahli yang antara lain dapat dikemukakan sebagai berikut :

1) Menurut Hasibuan (2006:10) yaitu “Timu dan seni mengatur hubungan dan
peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan

perusahaan, pegawai dan masyarakat™.
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2) Menurut Edwin B. Flippo (1992): “Personel management is the planning,
organizing, directing, and controlling of the procurement, development,
compensation, integration, maintenance and separation of human resources (o
the end that individual, organization, and societal objective are accomplished”.
(Manajemen personalia adalah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan
pengawasan atas  pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi,
pengintegrasian, pemeliharaan dan pemisahan sumberdaya manusia agar tercapai
berbagai tujuan individu, organisasi dan masyarakat).

Dari pengertian manajemen sumber daya manusia olelhEdwin B. Flippo di atas,

dapat mencakup 2 fungsi yaitu:

a. Fungsi manajemen terdiri dari:
1) Perencanaan (Planning)
2) Pengorganisasian (Organizing)
3) Pengarahan (Directing)

4) Pengawasan (Controlling)

b. Fungsi pelaksaraan terdiri dari:
1) Pengadaan tenaga kerja (Procurement)
2) Pengembangan (Development)
3) Pemberian kompensasi (Compensation)
4) Pengintegrasian (Jntegration)

5) Pemeliharaan (Maintenance)
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3) Menurut T. Hani Handoko dalam bukunya yang berjudul Manajemen Personalia
dan Sumber Daya Manusia (1996:3) mengutip pendapat Mary Parker Follett yang
menyatakan bahwa Manajemen adalah sebagai “Seni untuk menyelesaikan
pekerjan melalui orang lain”. Definisi ini mengandung arti bahwa para manajer
mencapai tujuan-tujuan organisasi melalui pengaturan orang-orang lain untuk
melaksanakan berbagai pekerjaan yang diperlukan, atau dengan kata lain dengan
tidak melakukan pekerjaan-pekerjaan itu sendiri.

Sedangkan menurut Edwin B. Flippo dalam bukunya yang berjudul Personnel
Management (1980:5) yang dikutip oleh T. Hani Handoko menyatakan bahwa :
“Manajemen personalia atau manajemen sumber” daya manusia adalah
perencanaan, pengorganisasian, pengarahdn, dan”pengawasan kegiatan-kegiatan
pengadaan,  pengembangan, pembetian  kompensasi,  pengintegrasian,
pemeliharaan dan pelepasan sumber daya manusia agar tercapai berbagai tujuan
individu, organisasi dan masyarakat”.

Definisi ini menggabungkan fungsi-fungsi manajemen dan fungsi-fungsi
operasional di bidang sumber daya manusia. Artinya, sebagai ilmu terapan dari
ilmu mdnajemen, sumber daya manusia mempunyai fungsi pokok yaitu fungsi

manajerial dan fungsi operasional.

Fungsi Manajerial antara lain adalah:
(@) Perencanaan (Planning) yaitu para manajer harus menyadari bahwa
sebagian besar waktu mereka harus disediakan untuk perencanaan. Bagi

manajer sumber daya manusia, perencanaan berarti penentuan sumber daya
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manusia yang akan membantu tercapainya sasaran yang akan dituju
organisasi atau perusahaan. Proses penentuan sasaran akan melibatkan
partisipasi aktif dan kesadaran penuh dari manajer sumber daya manusia

dalam keahlian bidang sumber daya manusia.

(b) Pengorganisasian (Organizing) yaitu manajer harus dapat menyusun
rencana organisasi dengan cara membentuk struktur hubungan antara tugas
yang harus dikerjakan oleh tenaga kerja atau sumber daya manusia yang

telah disiapkan.

(c) Pengarahan (Directing) yaitu para manager harus dapat memberikan
dorongan kepada bawahannya untuk meriCiptakan kemauan kerja yang kuat,
sehingga kegiatan organisasi atad perdsahaan secara menyeluruh dapat

dilaksanakan secara efektif.

(d) Pengendalian (Controlling) yaitu fungsi manajerial yang berhubungan
dengan pengaturan_Kegiatan agar sesuai dengan rencana yang telah

ditetapkan,personalia.

Fungsi Operasional antara lain adalah :

(a) Pengadaan tenaga kerja (Procurement) yaitu menentukan jenis dan jumlah
yang tepat dari tenaga kerja atau sumber daya manusia yang diperlukan
untuk menentukan sasaran organisasi atau perusahaan. Proses yang
dilakukan dalam kegiatan ini adalah penentuan sumber daya manusia yang

dibutuhkan untuk perekrutan serta penempatan.
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Pengembangan (Development) yaitu setelah tenaga kerja atau sumber daya
manusia diperoleh maka mereka harus dikembangkan sampai pada tingkat

tertentu sesuai dengan peranan yang dipegangnya.

Kompensasi (Compentation) merupakan pemberian balas jasa yang
memadai sebagai imbalan atas kontribusi yang diberikan oleh para pekerja

atau sumber daya manusia kepada organisasi.

Integrasi (Integration) merupakan suatu usaha untuk menentukan,
menghasilkan, rekonsiliasi atau kecocokan yang layak atas kepentingan

perorangan, masyarakat dan organisasi.

Pemeliharaan (Mainienance) merupdkan—usaha untuk mempertahankan
kondisi yang telah dicapai yaitu'meiipunyai karyawan atau sumber daya
manusia yang profesional di”bidangnya yang menguntungkan organisasi

atau perusahaan.

Pemutusan hubuhgan kerja (Separation), dalam pemutusan hubungan kerja
perusahaan mémpunyai kewajiban sesuai persyaratan yang telah ditentukan
baik.eleh pemerintah melalui peraturan-peraturannya maupun oleh
Hubtngan Industrial melalui organisasi serikat kerja yang ada. Sehingga
para sumber daya manusia atau tenaga kerja tersebut dapat kembali ke

dalam masyarakat dengan keadaan yang sebaik mungkin.

4) Wendell French dalam bukunya yang berjudul The Personnel Management

Process (1974:3) yang juga dikutip oleh T.Hani Handoko (1996) mendefinisikan :

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41228.pdF°

“ Manajemen Personalia atau sumber daya manusia sebagai penarikan, seleksi,
pengembangan, penggunaan dan pemeliharaan sumber daya manusia oleh

organisasi”.

5) Menurut Agus Sunyoto (1995 : 22), Manajemen Sumber Daya Manusia
didefinisikan sebagai: Serangkaian tindakan dalam hal penarikan, seleksi,
pengembangan, pemeliharaan dan penggunaan sumber daya manusia bukan
sumber daya lainnya, untuk mencapai tujuan baik tujuan individu maupun tujuan
organisasi. Sedangkan untuk meningkatkan efektifitas Sumber daya manusia

tersebut diperlukan manajemen personalia.

6) Sedangkan menurut George R Terry (1990), sndnajémen adalah suatu proses yang
terdiri dari kegiatan-kegiatan perencaraah, pengorganisasian, pelaksanaan dan
pengendalain dengan maksud ufituk mencapai tujuan yang telah ditetapkan

dengan menggunakan sumbér dayamanusia dan sumber-sumber daya lainnya.

7) Pendapat lain telah dikemukakan oleh Henry Simamora (1997:3), manajemen
sumber daya mangsia (Human Resources Management) adalah: pendayagunaan,
pengembangan, ~penilaian, pemberian balas jasa, dan pengelolaan individu
anggota organisasi atau kelompok pekerja. Manajemen sumber daya manusia juga
mencakup desain dan implementasi system perencanaan, penyusunan pegawai,
pengembangan pegawai, pengelolaan Kkarier, evaluasi kinerja, kompensasi

pegawai, dan hubungan perburuhan yang mulus.
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Untuk memahami pengertian Sumber Daya Manusia (SDM) perlu dibedakan
antara pengertian secara makro dan mikro. Menurut Profesor. Dr. H. Hadari Nawawi
dalam bukunya yang diberi judul Perencanaan SDM untuk Organisasi Profit yang
Kompetitif (Nawawi, 2005:37) menyatakan bahwa “Pengertian SDM secara makro
adalah semua manusia sebagai penduduk atau warga negara suatu negara atau dalam
batas wilayah tertentu yang sudah memasuki usia angkatan kerja, baik yang sudah
maupun belum memperoleh pekerjaan (lapangan kerja)“ .

SDM dalam arti mikro secara sederhana menurut Nawawi (2005:37) adalah
manusia atau orang bekerja atau menjadi anggota suatu grganisasi yang disebut
personil, pegawai, karyawan atau pekerja dll. Sedan@kan Secara lebih khusus, SDM
dalam arti mikro di lingkungan sebuah organisasi/, perusahaan pengertiannya dapat

dilihat dari tiga sudut, yaitu :

a. SDM adalah orang yang\  bekerja dan berfungsi sebagai  asset
organisasi/perusahaan yang“ dapat dihitung jumlahnya (kuantitatif). Dalam
pengertian ini fungsi 8DM tidak berbeda dari fungsi asset lainnya, sehingga SDM
dikelompokkan.dan disebut sebagai sarana produksi, sebagai mana sebuah mesin,
komputer (Suihber daya teknologi), investasi (Sumber daya finansial), gedung,

mobil (Sumber daya material) dll.

b. SDM adalah potensi yang menjadi motor penggerak organisasi/perusahaan. Setiap
SDM berbeda-beda potensinya, maka kontribusinya dalam bekerja untuk
mengkongkritkan rencana oprasional bisnis menjadi kegiatan bisnis tidak sama

satu dengan yang lain. Kontribusi itu sesuai dengan keterampilan dan keahliannya
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masing-masing yang harus dihargai dalam bentuk finansial. Dalam kenyataannya
semakin tinggi keterampilan dan keahliannya maka semakin besar pula
penghargaan finansial yang harus diberikan, yang berpengruh pula kepada biaya

(Cost) produksi sehingga SDM berfungsi juga sebagai investasi.

¢. Manusia sebagai sumber daya adalah mahluk hidup ciptaan Tuhan YME, sebagai
penggerak organisasi/perusahaan berbeda dengan sumber daya lainnya. Nilai-nilai
kemanusiaan yang dimilikinya, mengharuskan sumber daya manusia
diperlakukan secara berlainan dengan sumber daya lainnya, Dalam nilai-nilai
kemanusian itu terdapat potensi berupa keterampilan,\keahlian dan kepribadian
termasuk harga diri, sikap motivasi, kebutuhan.da lain-lain yang mengharuskan
dilakukannya perencanaan SDM, agar SDM yang dipekerjakan sesuai dengan

kebutuhan organisasi/perusahaan.

Berdasarkan ketiga pengértian SDM secara mikro tersebut di atas, berarti
sukses orgarﬁsasi/pemséhaan dalam mencapai tujuannya tidak sekedar ditentukan
oleh jumlah SDM yafig-dipekerjakannya, tetapi sangat dipengaruhi oleh kualitas dan
sifat kompetitifnya:’Oleh karena itu dapatlah disimpulkan eksistensi sebuah
organisasi/périsahaan tidak dapat lebih baik dari kualitas SDM yang dimilikinya atau
melebihi potensi yang ada. Dengan kata lain eksistensi sebuah organisasi/perusahaan
tidak dapat melebihi potensi yang dimiliki SDM yang dipekerjakannya.

Keberhasilan pengelolaan organisasi sangat ditentukan oleh kegiatan
pendayagunaan sumber daya manusia. Manajemen sumber daya manusia sangatlah

diperlukan untuk meningkatkan efektifitas sumber daya manusia dalam organisasi
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yang tujuannya adalah untuk memberikan kepada organisasi suatu satuan kerja yang
efektif. Untuk mencapai tujuan ini, maka studi tentang manajemen sumber daya
manusia akan menunjukkan bagaimana seharusnya sebuah organisasi mendapatkan,
mengembangkan, menggunakan, mengevaluasi, dan memelihara karyawan dalam
jumlah (quantity) dan kualitas (quality) yang tepat.

Pembinaan sumberdaya manusia pada suatu organisasi dilakukan melalui
penerapan prinsip manajemen. Prinsip utama dari manajemen adalah peningkatan
efisiensi penggunaan sumber daya yang difungsikan dalam bidang hasil, seperti

waktu, modal, bahan-bahan dan tenaga kerja.

Dari definisi mengenai manajemen sumbef daya’manusia yang dikemukakan
oleh beberapa pakar tersebut di atas, dapat ditarik kesimpulan bahwa manajemen
sumber daya manusia pada dasarnya fnerypakan kegiatan pengelolaan sumber daya
manusia yang dimulai dari/ peiencanaan, penarikan, seleksi, penempatan,
pengembangan, pembinaan,-pemeliharaan, pendayagunaan, penilaian prestasi kerja,
dan pemberhentian, schingga dapat dicapai tujuan perusahaan (organisasi), pegawai
dan masyarakat,

Jadi “walaupun ada perbedaan dalam memberikan pengertian tentang
manajemen di atas, namun ada titik persamaannya yaitu manajemen adalah suatu
proses yang terdiri dari kegiatan yang dilaksanakan secara efisien dan efektif untuk
mencapai tujuan yang telah ditetapkan melalui kerjasama dengan orang lain. Untuk

menerapkan manajemen agar dapat mencapai tujuannya yaitu memperoleh efisiensi
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dalam suatu kegiatan maka diperlukan beberapa sarana manajemen yaitu: manusia,
uang, metode, mesin, bahan baku dan pasar.

Sumber daya manusia dalam hal ini pegawai organisasi perusahaan dipandang
memiliki peran ganda, yaitu sebagai subyek sekaligus obyek dalam pelaksanaan
manajemen organisasi perusahaan, sehingga memiliki makna dan kedudukan yang
strategis dan khas.

Memperhatikan penjelasan di atas, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa
adanya manajemen sumber daya manusia menunjukkan. betapa pentingnya
kedudukan satuan tenaga kerja/pegawai sebagai asset perusaligan yang sangat penting
dalam mendukung usaha pencapaian tujuan perufahaan dan organisasi. Hal ini
disebabkan manajemen sumber daya manusia ‘diperlukan untuk meningkatkan
efektivitas pengelolaan sumber daya manusiasserta kinerja para pegawai itu sendiri.
Manajemen sumber daya manusia ‘ferifjuk pada konsep-konsep dan teknik-teknik
yang diperlukan untuk melaksanakan tugas menajemen dalam aspek “manusia” atau
pegawai. Manajemen sumber-daya manusia mencakup kegiatan-kegiatan analisis
pekerjaan (menetapkarnivhakekat pekerjaan pegawai), perencanaan kebutuhan tenaga
kerja dan pendaftaran calon pegawai, seleksi calon pegawai, orientasi dan pelatihan
pegawai bafu, manajemen upah dan gaji (cara mengkompensasi pegawai),
penyediaan insentif dan kesejahteraan, penilaian prestasi kerja (evaluasi kerja),
komunikasi tatap muka (wawancara, penyuluhan dan penerbitan), pengembangan
manajer, sampai pemutusan hubungan kerja.

Manusia selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan organisasi,

karena menusia menjadi perencana, pelaku dan penentu tercapainya tujuan organisasi.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41228.pdt°

Tujuan organisasi tersebut tidak mungkin tercapai tanpa peranan manusia, bagaimana
canggihnya peralatan sekalipun, faktor manusia dianggap asset yang sangat penting
dalam suatu perusahaan. Namun mengatur para pegawai, yaitu para petugas dan para
pelaku yang akan membawa organisasi kepada tujuan akhirnya, tidaklah mudah.
Karena mereka mempunyai pikiran, perasaan, status, keinginan, dan latar belakang
yang sangat berbeda-beda, yang mereka bawa ke dalam organisasi. Pegawai tidak

dapat diatur dan dikuasai sepenuhnya seperti mengatur mesin, modal dan lain-lain.

4. Perencanaan Sumber Daya Manusia

Menurut Agus Sunyoto (1995:21), perencanaan‘sumhber daya manusia (SDM)
diartikan sebagai : “Proses penentuan kebutuhan/sumber daya manusia perusahaan
dan cara memenuhinya, dari pasar tenaga’kerja; dalam lingkungan kerja perusahaan,
dengan keterbatasan kemampuan perusahaan, dan pada lingkungan sekarang dengan
perhitungan masa depan”.

Penentuan itu dilakukan secara kuantitatif untuk jumlahnya maupun kualitatif
untuk tepatnya pekerjaan yang akan buka. Lebih lanjut dikatakan bahwa perencanaan
sumber daya“manusia dapat pula diartikan sebagai penentuan cara memenuhi
kebutuhan ténaga kerja dan penempatannya, sehingga terdapat suatu kemungkinan
tercapainya suatu rencana kepegawaian yang terintegrasikan dalam suatu organisasi.

Sedangkan menurut Siagian (1992:41), yang menjadi fokus perhatian
perencanaan sumber daya manusia ialah : “Langkah-langkah tertentu yang diambil

oleh manajemen guna lebih menjamin bahwa bagi organisasi tersedia tenaga kerja
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yang tepat pada waktu yang tepat, dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai
sasaran yang telah dan akan ditetapkan”.

Menurut Nawawi (1997:139), menyatakan bahwa perencanaan sumber daya
manusia adalah: “Proses untuk menetapkan strategi dalam memperoleh,
memanfaatkan, mengembangkan dan mempertahankan tenaga kerja sesuai dengan
kebutuhan perusahaan sekarang dan pengembangannya di masa mendatang ™.

Dari beberapa pengertian tersebut di atas, dapat ditarik kesimpulan bahwa
pada dasarnya suatu perencanaan sumber daya manusia mengakup 4 (empat) aspek
yang harus diperhatikan yaitu:

a. Kuantitas yang tepat

b. Kualitas yang tepat

c. Waktu dan posisi yang tepat, dan

d. Perhatian terhadap tujuan| indivVidual maupun tujuan organisasional yang

maksimal.

Banyak ahli metfberikan definisi tentang perencanaan sumber daya manusia
namun pada prifisipnya semua pendapat itu mengandung maksud yang sama, hanya
ungkapan umumnya yang berbeda.

Menurut Tjokroamijoyo (1980) bahwa:

a. Perencanaan dalam arti yang seluas-lasnya tidak lain adalah suatu proses
mempersiapkan secara sistematis kegiatan yang akan dilakukan untuk mencapai

suatu tujuan.
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b. Perencanaan adalah suatu cara bagaimana mencapai tujuan sebaik-baiknya

(maksimum output) dengan sumber yang ada supaya lebih efisien dan efektif.

c. Perencanaan adalah penentuan tujuan yang akan dilakukan, bagaimana,

bilamana, dan oleh siapa.

Selanjutnya, Handoko (1996) mengemukakan bahwa : “Perencanaan sumber
daya manusia merupakan serangkaian kegiatan yang dilakukan untuk mengantisipasi
permintaan-permintaan bisnis dan lingkungan pada organisasi di waktu yang akan
datang dan untuk memenuhi kebutuhan-kebutuhan tenaga kerjda yang ditimbulkan
oleh kondisi-kondisi tersebut”.

Sedangkan Hasibuan (1989), mengutarakdn baliwa : “Perencanaan (Human
Resources Planning) adalah merencanakan{tehaga kerja agar sesuai dengan
kebutuhan perusahaan dan efektif serta efisien dalam membantu terwujudnya tujuan
perusahaan. Supaya perencanaafi stumberdaya manusia dapat dilaksanakan secara
efektif, perencanaan tersebut.iarus terintegrasikan ke dalam rencana strategis terpadu
secara menyeluruh. Dalam pelaksanaan rencana terpadu demikian, maka rencana-
rencana organisasi dikembangkan untuk melaksanakan strategi tersebut .

Perenicanaan Sumber Daya Manusia (PSDM) akan dapat dilakukan dengan
baik dan benar jika perencananya mengetahui apa dan bagaimana sumber daya
manusia itu. PSDM merupakan fungsi pertama dan utama dari Manajemen Sumber
Daya Manusia. PSDM diproses oleh perencana (planner) dan hasilnya menjadi

rencana (plan). Dalam rencana ditetapkan tujuan dan pedoman pelaksanaan serta
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menjadi dasar kontrol. Tanpa rencana, kontrol tak dapat dilakukan, dan tanpa kontrol,
pelaksanaan rencana baik ataupun salah tidak dapat diketahui (Hasibuan, 2006).

Perencanaan merupakan sebuah proses dengan apa para manajer
memvisualisasikan dan mendeterminasi langkah-langkah masa mendatang yang
menuju ke arah realisasi sasaran-sasaran yang diinginkan. Secara khusus,
perencanaan dapat dinyatakan sebagai proses pemanfaatan fakta-fakta yang
berhubungan dan asumsi-asumsi masa yang akan datang guna merumuskan langkah-
langkah yang perlu diikuti dalam rangka upaya mencapai tujuan-tujuan spesifik
(Winardi, 2000).

Perencanaan sumber daya manusia Kerap &kaliy dicampur adukkan dengan
aktivitas-aktivitas sumber daya manusia yang'lain dalam perusahaan seperti
perencanaan kepegawaian yang diarahkan untuk mendapatkan jumlah pegawai yang
tepat untuk pekerjaan yang tepat (Serta”pada waktu yang tepat dan perencanaan
kompensasi yang mencakup.-penentuan anggaran kenaikan gaji. Padahal sebenarnya
perencanaan sumber , daya. manusia lebih menitik beratkan pada penyusunan
seperangkat kebijaksandan dan program sumber daya manusia yang terpadu untuk

mencapai tujian-brganisasi dan tujuan sumber daya manusia itu sendiri.

5. Pengertian motivasi

Hasibuan (2006), menyatakan bahwa motivasi berasal dari kata Latin movere
yang berarti dorongan atau menggerakkan. Motivasi (motivation) dalam manajemen
hanya ditujukan pada sumber daya manusia umumnya dan bawahan khususnya.

Motivasi mempersoalkan bagaimana caranya mengarahkan daya dan potensi
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bawahan agar mau bekerja sama secara produktif agar berhasil mencapai dan

mewujudkan tujuan yang telah ditentukan.

Untuk memotivasi karyawan, seorang manajer harus mengetahui motif dan
motivasi dari karyawannya. Orang mau bekerja untuk dapat memenuhi kebutuhan,
baik kebutuhan yang disadari (conscious need) maupun kebutuhan yang tidak
disadari (unconscious need), berbentuk materi atau nonmateri, kebutuhan fisik

maupun rohani.

Lebih lanjut Hasibuan (2006) memberikan pengertian “tentang motif dan
motivasi yaitu sebagai berikut :
- Motif adalah suatu perangsang keinginan (want)\dan daya penggerak kemauan

bekerja seseorang. Setiap motif mempunyai 1jdan tertentu yang ingin dicapai.

- Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan ketja
seseorang agar mereka mau‘bekerjd sama, bekerja efektif, dan terintegrasi dengan

segala daya upayanyauntuk.iniencapai kepuasan.

Menurut D, ¥akob Tomatala (1997), motivasi berasal dari akar kata "motive"
atau "motiwum?®, yang berarti 'a moving cause' yang berhubungan dengan ‘inner drive,
impulse, intension'. Kata "motive" atau "motif" ini bisa berkembang menjadi motivasi,
artinya menjadi 'sedang digerakkan atau telah digerakkan oleh sesuatu, dan apa yang
menggerakkan itu terwujud dalam tindakan'.

Sumber yang memberikan dorongan bisa datang dari dalam ataupun dari luar.
Sumber penggerak motivasi yang berasal dari dalam cenderung beranjak dari

kebiasaan individu (yang telah berkembang secara kompleks), sedangkan motivasi
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yang sumber penggeraknya datang dari luar selalu disertai oleh persetujuan, kemauan,
dan kehendak individu.

Tomatala (1997) menambahkan bahwa dilihat dari segi etika, motif
didefinisikan sebagai pikiran-pikiran dan perasaan-perasaan yang menjadi penyebab
seseorang melakukan suatu tindakan. Motivasi disini berarti dorongan yang
menggerakkan serta mengarahkan seseorang untuk melakukan sesuatu yang
berdasarkan apa yang dikehendakinya, tertuju kepada tujuan yang diinginkannya.

Dengan demikian, motivasi ialah kekuatan yang mendorong untuk bertindak
atau dorongan oleh kekuatan dari dalam ataupun dari luar, Motivasi jelas datang dari
pelbagai macam sumber. Motivasi dapat digerakkan®leh kebutuhan (yang kompleks)
seseorang, ataupun dorongan dari seorang/ motivator yang memberi pengaruh
motivasi kepada orang lain.

Seorang pemimpin dapat melibitkan orang-orang yang dipimpinnya dengan

menciptakan kondisi yang mendorong motivasi para karyawan (Tomatala, 1997) :

1. Motivasi dapat dikembangkan dengan menemukan kebutuhan (bawahan) yang
bersifat «fisik, Keamanan, mental, psikologi, sosial, dan ekonomi dalam
lingkungan kerja dan menciptakan kondisi bagi pemenuhan kebutuhan
tersebut. Faktor kebutuhan dapat menjadi motivasi yang mampu mendorong

para bawahan untuk bekerja.

2. Motivasi dapat dikembangkan dengan menciptakan suatu keinginan untuk

bekerja keras/giat, berprestasi dan sukses. Keinginan untuk bekerja keras,
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berprestasi, dan sukses dapat didorong dengan memberikan tantangan sugestif

yang memberi motivasi untuk bertindak.

Menurut Manulang (2005), dikatakan bahwa salah satu aspek memanfaatkan
pegawai ialah pemberian motivasi (daya perangsang) kepada pegawai. Pengertian
memanfaatkan pegawai adalah mempekerjakan pegawai yang dapat memberi manfaat
kepada perusahaan. Ini juga berarti bahwa setiap pegawai yang memberi
kemungkinan bermanfaat ke dalam perusahaan, diusahakan oleh pimpinan agar
kemungkinan tersebut menjadi kenyataan. Usaha untuk merealisasikannya adalah
dengan jalan memberikan motivasi. Motivasi ini dimakstdkan untuk memberikan
daya perangsang kepada pegawai yang bersangkut#n agaf pegawai tersebut bekerja
dengan segala daya dan upayanya.

Motivasi akan berbeda antara pegawai yang satu dengan pegawai lainnya.
Perbedaan ini disebabkan oleh addiiya. perbedaan motif, tujuan dan kebutuhan dari
masing-masing pegawai untuk bekerja, juga oleh karena perbedaan waktu dan tempat.
Penempatan yang tepdt, darl seorang pegawai adalah salah satu hal yang dapat
menaikkan efisiensi pegawai dan menimbulkan kepuasan dalam melaksanakan
tugasnya. Pégawat yang memangku jabatan yang tidak tepat, sering merasa bosan
dalam melaksanakan tugasnya.

Motivasi disebut juga suatu konsep yang digunakan untuk mengurai kekuatan
yang bekerja di dalam individu untuk memulai dan mengarahkan perbedaan-
perbedaan dalam intensitas perilaku di mana perilaku yang lebih bersemangat adalah

hasil dari tingkat motivasi yang kuat (Gibson, dkk, 1995).
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Motivasi merupakan kekuatan yang dinamik dan mendorong seseorang untuk
berprestasi. Motivasi merupakan salah satu hal yang paling sering disinggung oleh
pemimpin organisasi baik secara terbuka maupun secara terselubung. Hal ini
membuktikan pentingnya masalah motivasi tersebut, kalau tidak dapat dikatakan
bahwa tantangan yang paling hakiki bagi seorang pimpinan organisasi adalah
bagaimana memotivasi anggota organisasinya.

Motivasi dapat ditimbulkan oleh dua faktor yaitu faktor Internal dan faktor
eksteral tergantung darimana kegiatan dimulai. Motivasi interpal berasal dari dalam
diri pribadi seseorang, yang dijelaskan dengan teori kebutuhairMaslow dan motivasi
berprestasi dari McClelland. Motivasi eksternal sebenaimya dibangun di atas motivasi

internal. Teori ini diterangkan oleh McGregordan Herzberg.
5.1. Faktor Internal

Motivasi internal berasal/dari'dalam diri pribadi seseorang, yang dijelaskan
dengan teori jenjang-Kebutuhan Abraham H. Maslow. Ia mengungkapkan
bahwa kebutulian miartusia dapat dikategorikan dalam lima jenjang dari yang
paling rendah hingga jenjang yang paling tinggi yang secara bersama-sama
membentuk sebuah hirarki. Hirarki kebutuhan tersebut adalah:

1) Kebutuhan fisiologis (physiological needs)

2) Kebutuhan akan keamanan (safety needs)

3) Kebutuhan sosial (social needs)

4) Kebutuhan akan penghargaan (esteem needs)

5) Kebutuhan akan aktualisasi diri (self actualization needs)
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Dari teori Maslow di atas dinyatakan bahwa setiap organisasi memberi prioritas
kepada sesuatu sampai kebutuban itu dapat terpenuhi. Jika kebutuhan dasar
(physyologikal needs) tersebut terpenuhi, maka kebutuhan kedua akan
memegang peranan, demikian seterusnya hingga jenjang paling atas (self
actualization). Kebutuhan yang telah dipenuhi dianggap tidak lagi menjadi
motivator.

Sedangkan David C. Mc. Clelland yang dikutip oleh Hasibuan (2006:162)
mengemukakan teorinya yaitu Mc. Clelland’s Achievement Motivation Theory
atau Teori Motivasi Prestasi Mc. Clelland. Teori\ini- berpendapat bahwa
karyawan mempunyai cadangan energi potensial, Bagaimana energi dilepaskan
dan digunakan tergantung pada kekuatan-dorongan motivasi seseorang dan
situasi serta peluang yang tersedia. Energi akan dimanfaatkan oleh karyawan
karena didorong oleh :

1. kekuatan motif dankebutihan dasar yang terlibat,
2. harapan keberhastlannya, dan
3. nilai insentif yang terlekat pada tujuan.

MenuriirMe.Clelland hal-hal yang memotivasi seseorang adalah :

a) Kebutuhan akan prestasi (need for achievement = n Ach).
Kebutuhan akan prestasi (n Ach) merupakan daya penggerak yang
memotivasi semangat bekerja seseorang. Karena itu, n Ach akan mendorong
seseorang untuk membangkitkan kreativitas dan mengerahkan semua

kemampuan serta energi yang dimilikinya demi mencapai prestasi kerja
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yang maksimal. Karyawan akan antusias untuk berprestasi tinggi, asalkan
kemungkinan untuk itu diberikan kesempatan. Seseorang menyadari hanya
dengan mencapai prestasi kerja yang tinggi akan dapat memperoleh
pendapatan yang besar. Dengan pendapatan yang besar akhirnya memiliki

serta memenuhi kebutuhan-kebutuhannya.

b) Kebutuhan akan afiliasi (need for affiliation = n Af).

Kebutuhan akan afiliasi (n Af ) menjadi daya penggerak yang akan

memotivasi semangat bekerja seseorang. Oleh karefia,itu, n Af ini yang

merangsang gairah bekerja seseorang karena setiap oOrang menginginkan

hal-hal berikut :

1. Kebutuhan akan perasaan diterimd oleh orang lain di lingkungan ia
tinggal dan bekerja (sense.of belonging).

2. Kebutuhan akan perasaafi-dihormati, karena setiap menusia merasa
dirinya penting (serise of importance).

3. Kebutuhan a4kan perasaan maju dan tidak gagal (sense of achievement).

4. Kebutuhanakan perasaan ikut serta (sense of participation).

Séseorang karena kebutuhan n A4f akan memotivasi dan mengembangkan

dirinya serta memanfaatkan semua energinya untuk menyelesaikan tugas-

tugasnya.

¢) Kebutuhan akan kekuasaan (need for power = n Pow).
Kebutuhan akan kekuasaan merupakan daya penggerak yang memotivasi

semangat kerja karyawan. n Pow akan merangsang dan memotivasi gairah
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kerja karyawan serta mengerabkan semua kemampuannya demi mencapai
kepuasan atau kedudukan yang terbaik. Ego manusia ingin lebih berkuasa
dari manusia lainnya akan menimbulkan persaingan. Persaingan
ditumbuhkan secara sehat oleh manajer dalam memotivasi bawahannya,
supaya mereka termotivasi untuk bekerja giat.

Dalam memotivasi bawahannya, manajer hendaknya menyediakan peralatan,
menciptakan suasana pekerjaan yang baik, dan memberikan kesempatan
untuk promosi. Dengan demikian, memungkinkan para bawahan
meningkatkan semangat kerjanya untuk mencapai\rzch, n Af dan n Pow
yang diinginkannya, yang merupakan daya penggerak untuk memotivasi

karyawan dalam mengerahkan semua/potensi yang dimilikinya.

Dari kedua teori yang( telah-dibahas di atas, maka dapat diambil
kesimpulan, bahwa délan{ teori Maslow penckanannya pada jenjang
kebutuhan yang stdah ada dalam diri seseorang sejak dia lahir, sedangkan
David Mc€lelland” lebih menekankan bahwa kebutuhan seseorang itu
terbenfuk Telalui proses belajar yang diperoleh dalam interaksinya dengan
lingkingannya. Walaupun di antara kedua macam kebutuhan tersebut
terdapat hubungan hubungan erat, namun McClelland lebih menitik
beratkan bahwa lingkungan berperan sekali terhadap kekuatan setiap macam

kebutuhan.
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5.2. Faktor Eksternal
Douglass McGregor yang dikutip oleh Gibson, dkk (1995) mengajukan teori
yang pada prinsipnya hampir sejalan dengan Maslow, yang dinyatakan dalam
bentuk bagaimana cara mengelola sumber daya manusia dengan keterpaduan
dengan pengendalian diri yang lebih baik. Kepuasan pegawai akan tercapai
apabila kepentingan pegawai dipadukan atau diintegrasikan dengan kepentingan
organisasi. Keterpaduan dan pengendalian diri adalah membuat desain atau
menata pekerjaan sedemikian rupa sehingga setiap pegawai dapat memperoleh
(sebagian besar) kepuasan dan di samping dapaf\memenuhi kepentingan
pribadinya, di lain pihak tujuan organisasi juga dapat tercapai
Teori Douglass McGregor lain yang terkenal dengan teori X dan Y,
menyatakan bahwa sikap manajer akan mempengaruhi motivasi anggota stafnya,
sehingga akan berpengaruh pula terhadap produktivitasnya. Teori X berasumsi bahwa
pada dasarnya kebanyakan manusia lebih suka diawasi dari pada diberi kebebasan,
mereka tidak senang ménefima tanggung jawab, malas dan ingin aman saja. Motivasi
kerja utama adalah ‘uang dan keuntungan finansial yang lain. Mereka mau bekerja
karena ada Hukuinan dan hadiah. Pimpinan yang mendasarkan tindakan atas teori X
cenderung méngadakan pengawasan secara ketat terhadap anak buahnya, membuat
tugas-tugas lebih jelas dan terstruktur dan banyak memberikan hukuman dan
ganjaran. Menurut McGregor organisasi yang dipimpin berdasarkan asumsi X banyak
yang tidak efektif, karena pengawasan yang ketat akan menimbulkan perlawanan.
Teori Y berasumsi bahwa manusia itu pada hakekatnya suka bekerja. Bekerja

adalah kegiatan alami seperti halnya bermain. Kontrol terhadap diri sendiri
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merupakan suatu hal yang esential dalam mencapai tujuan seseorang atau tujuan
organisasi. Manusia mempunyai motivasi untuk mencapai tujuan yang telah
ditetapkan sendiri dengan usaha yang diarahkan oleh dirinya sendiri. Manager yang
mendasarkan tindakan pada teori Y akan lebih terbuka, dan mendorong anggota
stafnya untuk berinisiatif dan bertumbuh.

Persoalan pokok seorang pimpinan dalam organisasi apapun adalah
bagaimana menggerakkan bawahan agar mereka mau bekerja secara produktif.
Dalam banyak literatur telah banyak dibabas usaha-usaha melalui berbagai aspek,
baik aspek komunikasi, gaya kepemimpinan, teori “X” dan-teori “Y” ditinjau dari
watak manusia, maupun melalui proses pengambilankeputusan yang demokratis agar
mendapat dukungan bawahannya. Pada dasarhya manusia tidak akan pernah puas
walaupun keinginannya sudah tercapai.

Usaha-usaha agar bawahan mau.bekerja secara sukarela tanpa adanya paksaan
sesuai dengan yang diinginkan'pimpinan adalah suatu proses memotivasi bawahan,
karena dengan adanya fmetivasi maka seseorang akan bersemangat kerja sehingga
yang diinginkannya ‘untuk dirinya sendiri, untuk atasannya, maupun untuk
perusahaannya dapat tercapai.

Maniisia merupakan salah satu faktor utama dan potensial dalam menentukan
arah bagi kehidupan perusahaan, mengingat bahwa secara teoritis ada hubungan
saling ketergantungan antara motivasi dengan sikap karyawan dalam menerima setiap
kebijaksanaan perusahaan.

Menurut Flippo (1994:23), pada umumnya orang tergerak untuk bertindak

atas tiga jenis motivasi :
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1. Motivasi Ekstern
Ada banyak orang yang mengerjakan apa yang dikerjakannya berdasarkan
perintah. Artinya, seseorang melakukan sesuatu karena atasan. Dalam konteks
organisasi perusahaan, motivasi ini dapat terlihat dari bawahan yang

melakukan sesuatu karena instruksi atasannya.

2. Tekanan Sosial
Motivasi jenis ini disebabkan karena tekanan sosial dan masyarakat. Dalam
organisasi perusahaan jenis motivasi ini dapat dilihat §ari_lingkungan kerja
yang efektif dan efisien karena semua orang melakukan demikian, maka
individu lain juga akan melakukan hal yang.sama,.Jadi, pengaruh lingkungan

menjadi faktor determinan dalam mepibentuk jenis motivasi ini.

3. Motivasi Diri Sendiri
Adakalanya ditemui ordhg Yyang bertindak atas prakarsa mereka sendiri,

mereka melakukan sestatu karena mereka ingin melakukannya.

G.R. Terry (1978) yang dikutip oleh Hasibuan (2006:145) mengemukakan
bahwa motivasizadalah keinginan yang terdapat pada diri seseorang individu yang
merangsangriya untuk melakukan tindakan-tindakan. Motivasi ini tampak dalam dua
segi yang berbeda.

Pertama, kalau dilihat dari segi aktif/dinamis, motivasi tampak sebagai suatu usaha
positif dalam menggerakkan, mengerahkan, dan mengarahkan daya serta potensi
tenaga kerja, agar secara produktif berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan

yang ditetapkan sebelumnya.
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Kedua, jika dilibat dari segi pasif/statis, motivasi akan tampak sebagai kebutuhan

sekaligus juga sebagai perangsang untuk dapat menggerakkan, mengerahkan, dan
mengarahkan potensi kerja serta daya kerja manusia tersebut ke arah yang
diinginkan.

Keinginan dan kegairahan kerja dapat ditingkatkan berdasarkan pertimbangan

tentang adanya dua aspek yang bersifat statis. Aspek statis yang pertama tampak

sebagai kebutuhan pokok manusia yang menjadi dasar bagi harapan yang akan

diperoleh lewat tercapainya tujuan organisasi. Aspek motivasi_statis kedua adalah

berupa alat perangsang atau insentif yang diharapkan dapat-memenuhi apa yang

menjadi kebutuhan pokok yang diharapkan.

Adapun tujuan dari motivasi antara ldin adalah sebagai berikut (Hasibuan,

2006:146) :

1.

2.

8.

9.

Meningkatkan moral dan kepuasanykerja karyawan.
Meningkatkan produktivitasikerja karyawan
Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan.
Meningkatkan kedisiplinan karyawan.

Mengefekiifkan pengadaan karyawan.

Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik.
Meningkatkan loyalitas, kreativitas, dan partisipasi karyawan.
Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan.

Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya.

10. Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku.
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Menurut Hasibuan (2006:149) ada dua metode motivasi yaitu motivasi

langsung dan motivasi tak langsung.

a) Motivasi langsung (direct motivation).
Motivasi langsung adalah motivasi (materil & non materil) yang diberikan secara
langsung kepada setiap individu karyawan untuk memenuhi kebutuhan serta
kepuasannya. Jadi sifatnya khusus, seperti pujian, penghargaan, tunjangan hari
raya, bonus, dan bintang jasa.

b) Motivasi tak langsung (indirect motivation).
Motivasi tak langsung adalah motivasi yang diberikan.hiairya merupakan fasilitas-
fasilitas yang mendukung serta menunjang gairah kerja/kelancaran tugas sehingga
para karyawan betah dan bersemangat melakikan pekerjaannya. Misalnya kursi
yang empuk, mesin-mesin yang baik, tuangan kerja yang nyaman, suasana
pekerjaan yang serasi, serta péhiemipatan yang tepat. Motivasi tidak langsung
besar pengaruhnya untuk meranigsang semangat bekerja karyawan agar dapat

bekerja secara produktif:

Ada dua jenis'motivasi, yaitu motivasi positif dan motivasi negatif.

a. Motivasi “positif (insentive positif), maksudnya adalah manajer memotivasi
(merangsang) bawahan dengan memberikan hadiah kepada mereka yang
berprestasi di atas prestasi standar Dengan motivasi positif, semangat kerja
bawahan akan meningkat karena umumnya manusia senang menerima yang baik-

baik saja.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41228.piit

b. Motivasi negatif (insentif negatif), maksudnya manajer memotivasi bawahan
dengan standar mereka akan mendapat hukuman. Dengan motivasi negatif ini
semangat bekerja bawahan dalam jangka waktu pendek akan meningkat karena
takut dihukum, tetapi untuk jangka waktu panjang dapat berakibat kurang baik.
Dalam praktek, kedua jenis motivasi ini sering digunakan oleh suatu perusahaan.
Penggunaannya harus tepat dan seimbang supaya dapat meningkatkan semangat
kerja karyawan. Motivasi positif efektif untuk jangka panjang sedangkan motivasi
negatif efektif untuk jangka pendek. Akan tetapi manajer harus konsisten dan adil
dalam menerapkannya (Hasibuan, 2006:150)

Hal yang memotivasi semangat kerja sescorang -adalah untuk memenuhi
kebutuhan serta kepuasan baik materil maupun’nonimateril yang diperolehnya sebagai
imbalan balas jasa dari jasa yang diberikannyakepada perusahaan. Apabila materil
dan nonmateril yang diterimanya seffiakifimemuaskan, semangat kerja sesorang akan
semakin meningkat. Jadi, pada\dasarnya teori ini mengemukakan bahwa seseorang
akan bertindak atau serfiangat bekerja pada dasarnya adalah untuk dapat memenuhi
kebutuhan-kebutuhannya (inner needs-nya). Semakin tinggi standar kebutuhan yang

diinginkan, sémakin giat orang itu bekerja.

Motivasi disebut juga sebagai suatu konsep yang digunakan untuk mengurai
kekuatan yang bekerja didalam individu untuk memulai dan mengarahkan perbedaan-
perbedaan dalam intensitas perilaku di mana perilaku yang lebih bersemangat adalah

hasil dari tingkat motivasi yang kuat (Gibson, ef al, 1995)
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Motivasi merupakan kekuatan yang dinamik dan mendorong seseorang untuk
berprestasi. Motivasi juga merupakan salah satu hal yang paling sering disinggung
oleh pemimpin organisasi baik secara terbuka maupun secara terselubung. Hal ini
membuktikan pentingnya masalah motivasi tersebut, kalau tidak dapat dikatakan
bahwa tantangan yang paling hakiki bagi seorang pimpinan organisasi adalah
bagaimana memotivasi anggota organisasinya. Usaha-usaha agar bawahan mau
bekerja secara sukarela tanpa adanya paksaan sesuai dengan yang diinginkan
pimpinan adalah suatu proses memotivasi bawahan, karena dengan adanya motivasi
maka seseorang akan bersemangat kerja sehingga yang diingiiikannya untuk dirinya
sendiri, untuk atasannya, maupun untuk perusahaannya'dapat tercapai.

Manusia merupakan salah satu faktor utama.dan potensial dalam menentukan
arah bagi kehidupan perusahaan, mengingats bahwa secara teoritis ada hubungan
saling ketergantungan antara motivasi-dengan sikap karyawan dalam menerima setiap

kebijaksanaan perusahaan.
B. Kerangka Berpikir

Penelitian, “ini akan mengungkapkan faktor-faktor yang mempengaruhi
motivasi kerja‘pegawai Pelabuhan Perikanan Samudera. Data diambil dari responden
yang terdiri dari pegawai Pelabuhan Perikanan Samudera yang bekerja di berbagai
bidang pekerjaan dalam lingkup instansi tersebut. Faktor faktor yang dapat
meningkatkan motivasi kerja yang diukur dengan melakukan penggalian data dari
responden melalui kuesioner adalah pendapatan (gaji), kondisi kerja, promosi, jenis

pekerjaan, dan pengawasan.
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Secara teoritis hubungan tersebut dapat diekspresikan ke dalam model yang

secara skematis adalah sebagai berikut :

[

Pendapatan (gaiji, dil) =X,

Kondisi kerja = Xz

y v
Promosi = X3 | -~ »{ Motivasi kerja = Y

A A
Jenis pekerjaan = X4 ‘

Pengawasan = Xs

Bagan 2.1.  Alur Pikir Hubungan Faktor -faktor yatig Mempengaruhi Motivasi Kerja
Pegawai Pelabuhan Perikanan Sdmadera

Berdasarkan kerangka pemikirdn.di atas, maka hipotesis dalam penelitian ini

dirumuskan sebagai berikut :

1. Terdapat pengaruh .yafig) fiyata antara pendapatan (gaji, tunjangan dan

honorarium) terhadédp.motivasi kerja pegawai Pelabuhan Perikanan Samudera.

2. Terdapat.pengarih yang nyata antara faktor kondisi kerja terhadap motivasi kerja

pegawai Pelabuhan Perikanan Samudera.

3. Terdapat pengaruh yang nyata antara faktor promosi terhadap motivasi kerja

pegawai Pelabuhan Perikanan Samudera.

4. Terdapat pengaruh yang nyata antara faktor jenis pekerjaan terhadap motivasi

kerja pegawai Pelabuhan Perikanan Samudera.
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5. Terdapat pengaruh yang nyata antara faktor pengawasan terhadap motivasi kerja

pegawai Pelabuhan Perikanan Samudera.

6. Terdapat pengaruh yang nyata secara bersama-sama dari faktor-faktor pendapatan
(gaji), kondisi kerja, promosi, jenis pekerjaan, dan pengawasan terhadap motivasi

kerja pegawai di Pelabuhan Perikanan Samudera.

C. Definisi Konsep

Beberapa pengertian yang berhubungan dengan faktor-faktor yang

mempengaruhi motivasi kerja pegawai tersebut dapat diuraikan sebagai berikut :
1. Pendapatan,

Menurut Zainun (1994:67), seseorang menginginkan sejumlah uang dari
penghasilan kerjanya, karena dengar unang”itu dia dapat antara lain memenuhi

keinginan untuk memiliki sesuatd bafang.

Dalam hubungan dengan Sesuatu pekerjaan tertentu seseorang akan merasa
terpenuhi kebutuhad,_sosialnya yang disebut “sosial status”. Status sosial ini antara
lain ditentukan “oleh tempat dan kedudukan seseorang dalam struktur organisasi.
Makin tinggl kedudukan itu biasanya makin nyata kehormatan jabatan yang dirasakan
sebagai status sosial itu. Orang cenderung mempertahankan kedudukan itu bukan
semata-mata karena alasan penghasilan tetapi sering lebih berdasar kepada

kekhawatiran akan kehilangan status sosialnya.

Upah bila dipandang dari sudut perusahaan adalah merupakan salah satu

unsur harga pokok, namun sebaliknya bila dilihat dari sudut pegawai merupakan
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penghasilan. Upah merupakan salah satu insentif penting bagi pegawai, namun upah
bukan merupakan pendorong utama. Tingkat upah hanya merupakan pendorong
utama hingga pada taraf di mana upah itu belum mencukupi kebutuhan utama
pegawai sepantasnya. Bila taraf itu sudah dicapai, maka insentif-insentif lain menjadi

lebih menonjol (Manulang, 2005).
2. Kondisi kerja

Kondisi-kondisi kerja yang menyenangkan terutama pada waktu jam kerja
akan memperbaiki moral pegawai dan kesungguhan bekerja.\ Péralatan yang baik,
ruangan kerja yang nyaman, perlindungan-perlindungan terhadap marabahaya,
ventilasi yang baik, penerangan cukup dan kebersihar bukan saja dapat menambah
kegairahan bekerja, tetapi juga akan menaikkan efisiensi.

Kebutuhan akan rasa aman dalantbeKerja dapat diukur sebagai faktor kondisi
kerja yang dapat dioptimalkan funmtuk meningkatkan kinerja pegawai. Pada
perkembangan dewasa ini-Tasa” aman tidak hanya diartikan sebagai rasa aman
terhadap ancaman_ secara fisik kepada seseorang dan keluarganya, akan tetapi rasa
aman dapat «heliputi aspek ketenteraman dan kenyamanan dalam melakukan
pekerjaan sehingga kondisi kerja merupakan faktor yang dapat ditingkatkan dalam

rangka meningkatkan kemampuan kerja pegawai (Manulang, 2005)
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3. Promosi

Promosi memberikan peran penting bagi setiap karyawan, bahkan menjadi
idaman yang selalu dinanti-nantikan. Dengan promosi berarti ada kepercayaan dan
pengakuan mengenai kemampuan dan kecakapan karyawan bersangkutan untuk
menduduki status jabatan yang lebih tinggi. Dengan demikian promosi akan
memberikan status sosial, wewenang (authority), tanggung jawab (responsibility),
serta penghasilan (oufcomes) yang semakin besar bagi karyawan (Hasibuan, 2006).

Jika ada kesempatan bagi setiap karyawan dipromosikan berdasarkan asas
keadilan dan objektivitas, karyawan akan terdorong ‘bekerja giat, bersemangat
berdisiplin, berprestasi kerja sehingga sasaran.pefusahaan secara optimal dapat
tercapai. Jika kesempatan dipromosikan refatif Kecil/tidak ada maka gairah kerja,
semangat kerja, disiplin kerja dan prestasi kerja karyawan akan menurun.

Program promosi harus diinformasikan secara terbuka, baik asas dasar, jenis,
persyaratan, maupun metode \penilaian karyawan yang akan dilakukan dalam
perusahaan. Jika hal ini diinformasikan dengan baik, akan menjadi motivasi bagi
karyawan untuk“bekerja sungguh-sungguh.

Promosi adalah perpindahan yang memperbesar authority dan responsibility
karyawan ke jabatan yang lebih tinggi di dalam satu organisasi sehingga kewajiban
hak, status, dan penghasilannya semakin besar.

Menurut Edwin B.Flipo (1984) yang dikutip oleh Hasibuan (2006:108)
dinyatakan bahwa : 4 promotion involves a change from one job to another job that is

better in terms status and responsibility. Ordinary the changes to the higher job is
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accompanied by increased pay and privileges, but not always. (Promosi berarti
perpindahan dari suatu jabatan ke jabatan yang lain yang mempunyai status dan
tanggung jawab yang lebih tinggi. Biasanya perpindahan ke jabatan yang lebih tinggi
disertai dengan peningkatan gaji/upah lainnya, walaupun tidak selalu demikian).

Sedangkan menurut Andrew F. Sikula (1981) yang juga dikutip oleh Hasibuan
(2006:108) dinyatakan bahwa : Technically, a promotion is a movement within an
organization from one position to another that involves either an increase in pay or
an increase in status. (Secara teknik promosi adalah suatu perpindahan di dalam
suatu organisasi dari satu posisi ke posisi lainnya yang melibatkan baik peningkatan
upah maupun status).

Kesimpulan dari definisi di atas, promoOsi berarti perpindahan dari satu jabatan
ke jabatan yang lebih tinggi, wewenang dan tanggung jawab semakin besar, status
serta pendapatan juga semakin tinggi;

Menurut Manulang~(2005) promosi merupakan pemberian kekuasaan dan
tanggung jawab yang®lebih besar kepada bawahan dari kekuasaan dan tanggung
jawab sebelumnya yahg bertujuan untuk memajukan pegawa.

Proffiosi>atau kenaikan pangkat adalah sesuatu yang diidam-idamkan oleh
masing-masing pegawai sebab dengan demikian ia memiliki hak-hak dan kekuasaan-
kekuasaan yang lebih besar dari sebelumnya, dan berarti menaikkan penghasilannya

Promosi merupakan salah satu motivasi bagi para pegawai untuk
menunjukkan prestasi-prestasinya yang besar. Pemberian promosi kepada pegawai

akan menaikkan kegairahan bekerja pegawai, menaikkan moral dan efisiensi kerja
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pegawai, dan dapat pula berarti mewujudkan orang yang tepat pada jabatan yang
tepat.

Ekspresi kebutuhan sosial dalam lingkungan institusi dapat diukur dengan
memperhatikan keinginan pegawai untuk meningkatkan strata peketjaan. Faktor ini
dapat direfleksikan dengan keinginan seseorang untuk mendapatkan promosi, juga
seseorang akan dapat meningkatkan kinerjanya jika bentuk dan jenis pekerjaan yang
diberikan sesuai dengan keinginan dan kemampuan (skill) yang dimiliki.

Menurut B. Siswanto Sastrohadiwiryo (2005:258), promosi dapat diartikan
sebagai proses perubahan dari satu pekerjaan ke peKerjaan” lain dalam herarki
wewenang dan tanggung jawab yang lebih tinggi{daripada dengan wewenang dan
tanggung jawab yang telah diberikan kepada t€paga Kerja pada waktu sebelumnya.

Promosi adalah proses menaikkan tenaga ketja kepada kedudukan yang lebih
bertanggung jawab. Kenaikan tersébut.tidak terbatas pada kedudukan manajerial saja,
tetapi mencakup setiap penugasan kepada pekerjaan yang lebih berat. Promosi
biasanya diimbangi, ‘{dengan kenaikan kompensasi bagi tenaga kerja yang
bersangkutan.

Kriferiapromosi untuk satu unit ketja sudah barang tentu tidak akan sama
dengan uriit kerja lain. Namun secara umum kriteria yang perlu dipertimbangkan
dalam rangka mempromosikan tenaga kerja adalah sebagai berikut :

1. Senioritas
2. Kualifikasi pendidikan
3. Prestasi kerja

4. Karsa dan daya cipta

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41228.pdf*

5. Tingkat loyalitas
6. Kejujuran
7. Supelitas
Promosi atau kenaikan pangkat adalah sesuatu yang diidam-idamkan oleh
masing-masing pegawai sebab dengan demikian ia memiliki hak-hak dan kekuasaan-

kekuasaan yang lebih besar dari sebelumnya, dan berarti menaikkan penghasilannya.

4. Jenis pekerjaan

Menurut B. Siswanto Sastrohadiwiryo (2005:260), ekspresi kebutuhan sosial
dalam lingkungan institusi dapat diukur dengan memperhaiikan keinginan pegawai
untuk meningkatkan strata pekerjaan. Faktor inidapatdirefleksikan dengan keinginan
seseorang untuk mendapatkan promosi, jugd séseorang akan dapat meningkatkan
kinerjanya jika bentuk dan jenis pekerjaan yang diberikan sesuai dengan keinginan

dan kemampuan (skill) yang dirhiliki.
5. Pengawasan

Kebutuhan '\ akan penghargaan dalam aplikasinya dapat diwujudkan dengan
memperhatikan, ‘bahwa seorang pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya
memerlukan perhatian. Perhatian tersebut dapat berupa pengawasan. Dengan
pengawasan seorang pegawai merasa pekerjaannya dinilai dan diberikan apresiasi
(Manulang, 2005)

Pengawasan merupakan fungsi terakhir dari setiap manajer. Fungsi ini

merupakan fungsi pimpinan yang berhubungan dengan usaha menyelamatkan
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jalannya perusahaan ke arah pulau cita-cita, yakni kepada tujuan yang telah
direncanakan.

Keperluan adanya pengawasan juga merupakan bentuk kebutuhan untuk
mengekspresikan diri. Seseorang memerlukan wadah untuk mewujudkan kinerjanya
sehingga mendapat pengakuan dari lingkungannya. Faktor ini dapat diukur dalam
rangka melakukan peningkatan kinerja pegawai di suatu institusi.

Pengawasan merupakan usaha agar pelaksanaan pekerjaan serta hasil-hasilnya
dapat terlaksana dan tercapai sesuai dengan yang telah direncanakan. Usaha ini
dilakukan melalui analisis, penilaian, pengecekan, pentocokkan, inspeksi serta
pengendalian terhadap pelaksanaan kerja, pencapaian-sasaran, hasil dan tujuan untuk

kemudian disesuaikan dengan standar yang telah ditentukan.
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BAB 1
METODOLOGI PENELITIAN

A. Desain Penelitian

Penelitian ini menggunakan desain dengan data sebagai berikut :

1. Data Primer
Data primer adalah data yang diperoleh langsung dari sumbernya. Dalam
penelitian ini data primer diperoleh dari daftar pertanyaan berupa kuesioner yang
diberikan kepada responden yaitu pegawai pada Pelabuhan Perikanan Samudera
(PPS). Data ini kemudian dikumpulkad dap/ditabulasikan menurut kelompoknya

untuk selanjutnya diolah guna meiijawab’dan membuktikan hipotesis.

2. Data Sekunder
Data sekunder ,adalah’data yang tidak diperoleh langsung dari sumbernya
namun masihy bérhubungan dengan materi penelitian. Data sekunder dapat
diperoleh ‘dati arsip berbagai institusi yang terkait yang dapat menunjang analisis
penélitian ini, misalnya berupa laporan tahunan dari Dinas Perikanan, laporan

hasil pelelangan, jumlah hasil tangkapan, dlsb.

B. Populasi Penelitian
Populasi penelitian adalah semua Pelabuhan Perikanan Samudera yang ada di

Indonesia yaitu Pelabuhan Perikanan Samudera (PPS) Belawan di Medan-Sumatera
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Utara, PPS Bungus di Padang-Sumatera Barat, PPS Nizam Zahman Jakarta, PPS

Cilacap di Jawa Tengah dan PPS Kendari di Sulawesi Tenggara.

C. Sampel Penelitian
Sampel yang diambil pada penelitian ini adalah sebanyak 2 (dua) PPS sebagai
sampel tujuan (purposive sampling) yaitu PPS Nizam Zahman Jakarta dan PPS

Cilacap.

Alasan pemilihan PPS Nizam Zachman Jakarta sebagai obyek penelitian
adalah diasumsikan sebagai mewakili Pelabuhan Perikanan Samwidera yang aktif dan
berada di kota-kota besar, sedangkan PPS Cilacap diasamsikan sebagai mewakili
Pelabuhan Perikanan Samudera yang aktif dar betadd di daerah. Keterbatasan dalam
penentuan Pelabuhan Perikanan Samudera” tersebut adalah karena adanya

keterbatasan waktu, tenaga dan biaga.

Populasi yang diambil\ sebagai responden sekaligus juga sebagai obyek
penelitian adalah sejurali pegawai PPS Nizam Zachman Jakarta dan PPS Cilacap
yang bekerja di beberapa unit kerja dan bagian dengan tingkat golongan atau pangkat

yang beragam.

D. Definisi Operasional

Adapun definisi operasional atas faktor-faktor yang digunakan di dalam

penelitian ini adalah sebagai berikut :

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



1. Pendapatan :

2. Kondisi kerja :

3. Promosi :

4. Jenis pekerjaan :

5. Pengawasany:

6. Motivasi :
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adalah pendapatan yang diperoleh staf dan diukur dengan
tingkat kepuasan pegawai terhadap besarnya jumlah gaji,

tunjangan serta honor yang diterimanya setiap bulan.

adalah mencakup dukungan peralatan kerja yang baik, ruangan
kerja yang nyaman ditinjau dari segi penerangan, ventilasi dan
kebersihan, serta  perlindungan-perlindungan  terhadap

kesehatan dan keselamatan kerja.

adalah suatu kesempatan yang diberikan kepada pegawai untuk
dapat menduduki jabatan yang) debih tinggi dengan
mempertimbangkan aspek/pénilaian yang adil dan objektiv dari

atasan langsungnya,

adalah kesesuafan’ antara tugas dan tanggung jawab yang
diberikan \dengan latar belakang pendidikan ~maupun
keterampilan (skill) yang dimiliki oleh pegawai yang

bersangkutan.

adalah perhatian yang diberikan oleh atasan langsung kepada
bawahannya dalam bentuk penilaian atas pencapaian prestasi

kerja, baik berupa koreksi maupun apresiasi.

adalah merujuk teori motivasi yang dikemukakan oleh David
Mc. Clelland yang difokuskan pada aspek kebutuhan, yaitu

kebutuhan akan prestasi, yang diukur dengan kreativitas dan
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pengerahan segenap kemampuan serta energi yang dimiliki

demi pencapaian kerja yang maksimal.

E. Instrumen Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis variabel-variabel penelitian yaitu
pendapatan (gaji), kondisi kerja, promosi, jenis pekerjaan, dan pengawasan itu
sendiri. Pendapatan yang dimaksudkan dalam penelitian ini hanyalah yang berkenaan
dengan gaji, tunjangan serta honorarium yang diterimanya secara bulanan sebagai
pegawai negeri.

Model matematik yang digunakan untuk menganalisisnya adalah regresi linier
berganda yaitu sebagai berikut :

Y = Bo + B1 Xy + B2Xz + B3X3 + BaXg t BsRs + E

Dimana :

Y adalah motivasi kerjd

Bo adalah intercept

X adalah pendapatan (gaji)

X, adalah promosi

X3adalah kondisi kerja

X4 adalah pengawasan

X5 adalah jenis pekerjaan

E adalah sisaan

Penggunaan analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui

hubungan antara faktor-faktor yang diukur (pendapatan, kondisi kerja, promosi, jenis
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pekerjaan dan pengawasan) yang dikelompokkan sebagai variabel bebas
(independent) terhadap motivasi kerja pegawai PPS sebagai variabel terikat
(dependent). Untuk mengestimasi parameter regresi digunakan analisis Ordinary
Least Square (OLS). Pengaruh antar instrumen di atas adalah linier dan menunjukkan
adanya variasi. Hasil persamaan model tersebut menghasilkan nilai B untuk setiap
faktor yang diukur yang merupakan elastisitas. Perhitungan uji hipotesis ini akan
menggunakan alat bantu pengolahan data berupa sofiware computer yaitu aplikasi
program SPSS 11,5.

Secara teoritis hubungan tersebut dapat dieksprésikan ke dalam model yang

secara skematis digambarkan sebagai berikut:

O Persamaan regressi

vy O Uji parsial

O Ui simuitan

AA O Koefisien determinasi

O Implikasi teoritis

A EEEE
Y

Bagan 3.1 : Bagan skematik Kerangka Pikir Penelitian

F. Prosedur Pengumpulan Data

Pengumpulan data primer dilakukan melalui pengisian kuesioner oleh
responden untuk menjawab beberapa pertanyaan yang mengacu kepada faktor yang

sedang diamati, kemudian hasilnya ditabulasi untuk dilakukan pengolahan
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selanjutnya. Kuesioner tersebut dimaksudkan untuk memperoleh data otentik
mengenai pendapat responden terhadap faktor-faktor pendapatan, kondisi kerja,
promosi, pengawasan dan jenis pekerjaan. Data sekunder diperoleh dengan
melakukan inventarisasi terhadap data yang diperlukan untuk digunakan sebagai data
pendukung dalam analisis.

Pengukuran dilakukan dengan suatu skala dengan jenjang nilai 1 — 5 yang
dinamakan skala sikap. Skala sikap merupakan sekumpulan pertanyaan tentang sikap
berupa pertanyaan mengenai sikap obyek yang diukur.

Menurut Istijanto (2006), skala ini mengukur \tinigkat persetujuan atau
ketidaksetujuan responden terhadap serangkaian fiertanyaan yang mengukur suatu
obyek. Skala sikap ini dikembangkan oleh Rensis Likert dan biasanya memiliki 5
atau 7 kategori dari “sangat setuju” sampai*‘ sangat tidak setuju”. Skala ini banyak
digunakan dalam riset-riset sumbér daya manusia yang menggunakan metode survei
untuk mengukur sikap karyawan, persepsi karyawan, tingkat kepuasan karyawan,
atau untuk mengukur ‘petasaan karyawan yang lain. Penggunaan 5 kategori dalam
skala ini banyak \dijimpai sebab dipandang dapat mewakili tingkat intensitas
penilaian réspenden dengan baik.

Menarut Zikmund (1997) yang dikutip oleh Istijanto (2006:83) bahwa
penggunaan skala sikap dengan kategori yang terlalu banyak (misalnya sampai
dengan 9 (kategori) seringkali justru membingungkan responden sebab perbedaan
tiap kategori menjadi sedemikian tipis sehingga responden kesulitan membuat

pilihan. Sebaliknya, penggunaan skala dengan jumlah kategori terlalu sedikit
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(misalnya hanya 2 kategori) membuat responden tidak leluasa mengungkapkan
perasaan mereka dan terpaksa memilih karena tidak ada pilihan yang lebih cocok.

Jika skala sikap dipergunakan untuk mengukur sikap seorang pegawai
terhadap suatu masalah, maka pegawai tersebut merupakan obyek sikap di mana
setiap apa yang diketahui tentang hal-hal yang ditanyakan terhadapnya adalah
merupakan sikap obyek tersebut. Pengukuran ini menggunakan pertanyaan dan
pernyataan dan dalam menanggapi pertanyaan ataupun pernyataan tersebut responden
memilih salah satu dari butir pertanyaan yang sesuai dengan aspek yang diukur.

Kriteria dan skala yang digunakan untuk sctiap pertanyaan ataupun
pernyataan yang diberikan terbagi atas 2 golongan‘yaitu yang bersifat favorable dan
yang bersifat unfavorable. Skor jawaban wsituk ‘pertanyaan yang favorable adalah
sebagai berikut :

Sangat setuju (SS) dengaipskor 5
Setuju (S) dengan skord

Netral (N) dengan skor 3

Tidak setdju (I'Sy dengan skor 2

Sangat tidak setuju (STS) dengan skor 1

A o e

Sedangkan skor jawaban untuk pertanyaan yang unfavorable adalah sebagai
berikut :

Sangat setuju (SS) dengan skor 1

Setuju (S) dengan skor 2

Netral (N) dengan skor 3

Tidak setuju (TS) dengan skor 4

Sangat tidak setuju (STS) dengan skor 5

N N
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G. Metode Analisis Data

Hipotesis penelitian ini diuji dengan menggunakan analisis regresi linier
berganda yang terdiri dari uji parsial (uji-t) dan uji simultan (uji-F) serta koefisien
determinasi (R%) yang digunakan untuk menentukan tingkat signifikansi dan seberapa
besar pengaruh variabel bebas (independent) terhadap variabel tidak bebas
(dependent). Perhitungan terhadap pengujian dimaksud menggunakan alat bantu

sofiware computer program aplikasi SPSS 11.5.

1. Pengujian Parameter Secara Parsial (Uji-t).

Maksud dari penggunaan uji-t dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui
apakah secara sendiri (parsial) ada pengarith ~antara variable-variabel bebas
(independent) dengan variabel terikat (dependent) yang diukur. Pengujian secara
parsial untuk setiap koefisien regresi’diuji untuk menentukan dan mengetahui
pengaruh secara parsial antdra variabel bebas dan variabel terikat dengan tingkat
signifikansi nilai t pada o= 5% dengan rumus sebagai berikut.

th = (Br. i) ASe(B:- Bi)

dimana

tyadalah t hitung,

B adalah parameter yang diestimasi, dan

S¢ adalah standar error.

Pengujian terhadap koefisien regresi dikatakan signifikan bila nilai t, > t tabel,
maka hipotesis nol (Ho) ditolak dan hipotesis alternative (H;) diterima, dan dikatakan

tidak signifikan bila t, <t table maka hipotesis nol (Ho) diterima dan H, ditolak.
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2. Pengujian Parameter Secara Simultan (Uji-F)

Hubungan secara bersama-sama antara variabel bebas dan variabel terikat
dengan tingkat signifikansi (f) pada a = 5 % adalah dengan rumus sebagai berikut.

R*/K-1

Fh =
(1-R% / (N-K)

dimana :

R = koefisien determinasi

Fp=F hitung

K = jumlah variabel bebas

N = jumlah sampel yang dipakai

3. Lokasi dan Waktu Penelitian

Dalam penelitian ini, peneliti-memilih tempat penelitian di PPS Nizam
Zachman Jakarta dengan alamat J1.\Muara Baru Ujung, Penjaringan - Jakarta Utara,
serta PPS Cilacap yang beralamat di Jl. Lingkar Timur No.2 Teluk Penyu Cilacap -
Jawa Tengah. Wakta yang-diperlukan untuk melakukan penelitian ini adalah selama

2(dua) bulan yaitu pada bulan April sampai dengan Mei 2008.
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BAB YV
SIMPULAN DAN SARAN

A. SIMPULAN

Hasil penelitian yang dilakukan terhadap responden yang merupakan pegawai
dari PPSNZ Jakarta dan PPS Cilacap untuk melihat pengaruh faktor pendapatan (gaji),

kondisi kerja, promosi, jenis pekerjaan dan pengawasan mémmberikan kesimpulan

sebagai berikut.

(1) Variabel pendapatan (gaji) di PPSNZ Jakarta tidal signifikan berpengaruh nyata
terhadap motivasi. Sedangkan untuk PPS‘Cijacap t hitung bernilai 2,351 lebih
besar dari t tabel sehingga faktorypendapatan berpengaruh nyata terhadap
peningkatan motivasi.

(2) Faktor kondisi kerja-di PPSNZ Jakarta berpengaruh nyata terhadap peningkatan
motivasi. Sedangkan.di PPS Cilacap, faktor kondisi kerja tidak berpengaruh nyata
terhadap péningkatan motivasi pegawai.

(3) Faktor_ promosi di PPSNZ Jakarta dan di pelabuhan Cilacap 1,248 tidak
berpengaruh nyata terhadap peningkatan motivasi kerja pegawai di kedua PPS

tersebut.

(4) Faktor jenis pekerjaan di PPSNZ Jakarta dan di PPS Cilacap 0,745 tidak

berpengaruh nyata terhadap adanya peningkatan motivasi kerja pegawai.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41228.p88

(5) Faktor pengawasan di PPSNZ Jakarta dan di PPS Cilacap 0,725 tidak

berpengaruh nyata terhadap peningkatan motivasi.

(6) Secara simuitan, untuk PPSNZ Jakarta dan PPS Cilacap hipotesis ditolak yang
berarti faktor pendapatan, kondisi kerja, promosi, jenis pekerjaan dan pengawasan
secara bersama-sama berpengaruh nyata terhadap adanya peningkatan motivasi

kerja pegawai di kedua PPS tersebut.

(7) Nilai koefisien determinasi di PPSNZ Jakarta 0,428 yang berarti 42,8% variabel
bebas yang diukur berpengaruh pada variabel terikat yaity motivasi sedangkan
57,2% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diukur dalam penelitian ini. Untuk
PPS Cilacap lebih besar yaitu 0,576 yang(berarr'57,6% variabel bebas yang
diukur berpengaruh pada motivasi, siéanya/42,4% adalah pengaruh faktor lain
yang tidak diukur dalam penelitian.irii}

(8) Hasil pengukuran terhadap ‘faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja
pegawai ternyata tidak sesuai dengan pendapat para ahli, hal ini diduga karena

spesifikasi obyek'perelitian berbeda dengan yang telah dilakukan oleh Yuan Ting

(1996).
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B. SARAN

Penelitian ini bersifat situasional yang sesuai dengan waktu dan tempat di
mana secara spesifik lingkungan seperti pelabuhan perikanan samudera cukup
berbeda dengan kondisi yang pernah dilakukan oleh peneliti terdahulu. Selain itu,
penelitian ini memiliki keterbatasan karena melihat motivasi hanya dari satu teori
motivasi Mc. Clelland.

Oleh karena itu disarankan untuk dapat dilakukan penelitian serupa di tempat

~ yang serupa atau yang memiliki karakteristik tempat yang serupa agar dapat diperoleh
gambaran hasil yang lebih dalam. Di samping itu perlu pulasunituk melihat motivasi

dari teori yang berbeda.
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Lampiran 1. Karakteristik Kelas Pelabuhan PPS, PPN, PPP, dan PPI

No Kiteria Pelabuhan PPS PPN PPP PPI
Perikanan
Wilayah laut Perairan
teritorial, . peda.laman, Perairan
Zona Perairan  perairan edalaman
Daerah operasional kapal ~ Ekonomi ZEEl dan kepulauan, P
1 . . . . dan
ikan yang dilayani Ekslusif laut laut rairan
(ZEEl)dan teritorial teritorial, ©v
- . kepulauan
perairan wilayah
internasional ZEE]
2 E:;gl“as tambat/labuh oo 61 30.60GT 1030 GT 3-10GT
3 Panjang dermaga dan >300m dan 150-300 m_100-150 m 50-100 m
Kedalaman kolam >3 m dan>3m “dan>2m dan>2m
>6000 GT »2250GT >300GT >60GT
(ekivalen (elivalen (ekivalen (ekivalen
4 Kapasitas menampung dengan 100"\, déngan 75 dengan 30 dengan 20
Kapal buah Kapal " buah kapal buah kapal buah kapal
berukuraf60 berukuran berukuran berukuran
GT) 30 GT) 10 GT) 3GT)
5 Volume ikan yang ratd-rata 60 rata-rata i
didaratkan ton/hari 30 ton/hari
Ekspor ikan Ya Ya Tidak Tidak
7 Luas lahan >30 Ha 15-30 Ha 5-15Ha 2-5 Ha
g [Fasilitas pembipaan mutu 4 4, Ada/Tidak Tidak  Tidak

hasil perikanan

Tata ruang (zonasi)
9 pengolahan/pengembangan Ada Ada Ada Tidak
industri perikanan

Sumber : http://www.pipp.dkp.go.id/pipp2/pelabuhan_index.html; Kamis, 17
Januari 2008, pkl 13.25
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Lampiran 2. Keberadaan/Lokasi Pelabuhan Perikanan di Seluruh Indonesia.

Pelabuhan Perikanan Samudera

Pelabuhan Perikanan  J1. Muara Baru Ujung, Penjaringan, Jakarta Utara
Samudera Telp. (021) 6617865 - 6694822

Jakarta Nizam Fax. (021) 6617868

Zahman

Pelabuhan Perikanan  J1. Samudera No.1 Kendari - Sulawesi Tenggara
Samudera Kendari Telp/Fax. (0401) 322010
Email : pps_kendari@telkom.net

Pelabuhan Perikanan  J1. Gabion Belawan - Medan Kotak Pos No. 20
Samudera Belawan Telp. (061) 6941016 - 6940150-6940151
Fax. (061) 6940329

Pelabuhan Perikanan  JI. Raya Padang Painani‘Kan 16 Padang 25245
Samudera Bungus Telp.(0751) 751121 Fax. (0751) 751122

Pelabuhan Perikanan  JI. Lingkar TimutNo.2 Teluk Penyu Cilacap 53211
Samudera Cilacap Telp. (0282) 532688, Fax. (0282) 532688
Email : ppscilacap@astaga.com

Pelabghan Perikanan Nusantara

elabuhan Perikanan(_~J].'Sultan Hasanuddin, Pandang Kasturi
Nusantara Ambox Ambon 91728
‘ Telp. (0911) 354728, Fax. (0911) 355222

clabuhan Perikanan  J1. Siliwangi PO BOX 22 Palabuhan Ratu 43364
Nusantara Jawa Barat

Pelabutian‘Ratu Telp. (0266) 431307 - 431345, Fax. (0266) 431355
” Telex. 66138 Djikan ia

elabuhan Perikanan  Jin. Pasar Inpres, Bastiong, Ternate

Nusantara Ternate Maluku Utara

Telp. (0921 ) 21385 Fax. (0921)21128
E-mail : labuhikan@ternate.wasantara.net.id

elabuhan Perikanan  Prigi, Kec. Watulimo, Kab.Trenggalek Jawa Timur
Nusantara Prigi PO BOX 01 Wali 66382
Telp. (0355) 551147 - 551996, Fax. (0355) 551995
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Pelabuhan Perikanan  J1. Penjajap Timur Pemangkap, Kab. Sambas
Nusantara Pemangkat Kalimantan Barat 79153
“Telp. (0562) 241815 - 242066, Fax. (0562) 242066

Pelabuhan Perikanan  J1. Dolok Martimbang No. 48 Sibolga

Samudera Sibolga Sumatera Utara
Telp/Fax. (0631) 21129

Pelabuhan Perikanan  J1. Dumar, Kab. Maluku Tenggara
Nusantara Tual Telp. (0916) 22681, Fax. (0916) 21310

Pelabuhan Perikanan  J1. Pelabuhan Perikanan No.l Kesunean

Nusantara Kejawanan = Kejawan - Cirebon 45113, Jawa Barat
Telp. (0231) 210084 - 200472, Fax. (0231) 231383

Pelabuhan Perikanan  J1. W.R. Suparatman No.1, Pekalofigan 51114
Nusantara Pekalongan = Telp. (0285) 424500, Fax. (0285).423986
Email : ppn-pklg@indonet.id

Pelabuhan Perikanan  J1. Raya Brondong No:{7 Brfondong
Nusantara Brondong  Lamongan 62263 Jawa Timur
Telp/Fax. (0322)663105

Pelabuhan Perikanan  Jl. Pantai.ll Tarjung Pandan Belitung
Nusantara Sumatera’S¢latan
Tanjung Pandan Telp/kax: (0719) 21070

Balai Pengembangan 7. Yos Sudarso Kalibaru Barat PO BOX 1217
Penangkapan Ikana Semarang Telp. (024) 3572061,3572060

Semarang

Balai Pengembangan  J1. Muara Baru, J akarta Utara
dan HasihPengujian  Telp. (021) 6695516,6695586
Mutu Hasil Perikanan  Fax. (021) 6695593

Jakarta

Pelabuhan Perikanan Pantai

Pelabuhan Perikanan  D/a Diskan Sumatera Utara
Pantai J1. Sei Batugingging No.8 Medan
Pulau Telo Telp. (061) 640150 - 640151

Pelabuhan Perikanan ~ Antang - Tarempa, Kec. Siantar
Pantai Tarempa Kab. Natuna Riau 29191
“Telp. (0772) 31004, Fax. (0772) 31289
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Pelabuhan Perikanan

Kec. Pagai Utara Selatan
Kab. Mentawai Sumatera Barat 25391
Telp. (0751) 56964, Fax. (0751) 56964

J1. Yos Sudarso Sungai Liat - Bangka
Telp. (071) 93242

Pelabuhan Perikanan
Pantai
Karangantu, Serang

J1. Banten Karangantu Serang Banten 42191
Telp/Fax. (0254) 202132

Pelabuhan Perikanan
Pantai Karimunjawa

Kec. Karimunjawa, Kabupaten Jepara - Jateng
Telp. (0291) 91125, Fax. (0291) 312120

Pelabuhan Perikanan
Pantai Bawean

J1. Pedoma No.10 Sangkapura, Gresik 61181
Telp. (0325) 421225, Fax. (0325).421410

Pelabuhan Perikanan
Pantai
Teluk Batang

D/a Disperik Kalimantan Barat
J1. Sutan Syahrir No ['6 Pontianak
Telp. (0561) 736620, Fax. (0561) 736620

Pelabuhan Perikanan
Pantai Banjarmasin

J1. Barito Hufu NoZ3" (Banjar Raya),

Kotak Pes 131 “Banjarmasin Kalsel 70001
Telp. (0511) 364193, Fax. (0511) 53026

Pelabuhan Perikanan
Pantai Tarakan

¥ Buntu Simpang 3 Tarakan 77111 - Kaltim
Telp,(0551) 24160 - 51146; Fax. (0551) 22410

Pelabuhan Perikanan
Pantai Dagho

Kec. Tamaka - Sangir Talaud Sulut 95855
Telp. (0438) 21822

PelabuhanRerikanan
Pantai
Labihan Lombok

J1. Raya Sambalia Km 2 Lombok 83655 - NTB
Telp/Fax. (0370) 625963

Pelabuhan Perikanan
Pantai Kupang

J1. Yos Sudarso, Tenau Kupang
Kotak Pos No.43 Kupang Nusa Tenggara Timur
Telp. (0380) 890065, Fax. (0380) 890005

Pelabuhan Perikanan
Pantai Hantipan

J1. Bapinang Hilir Kotak Pos No.6
Hantipan, Sampit Kalimantan Tengah

Pelabuhan Perikanan
Pantai Sorong

J1. Jend. A. Yani (Kuda Laut Klademark I)
PO BOX 165 Sorong 98414

Telp. (0951) 327065, Fax. (0951) 323807 - 327066
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Pelabuhan Perikanan  J1. Sisingamangaraja Ujung, Desa Lampulo, Banda
Pantai Lampulo Aceh 23001
Telp. (0651) 21583, Fax. (0651) 21383

Pelabuhan Perikanan  J1. RE. Martadinata, Km.6 Lempasing, Bandar
Pantai Lempasing Lampung

Keberadaan/Lokasi Pelabuhan Perikanan di Seluruh Indonesia.

Copyright© the Department of Marine Affairs and Fisheries Republic of Indonesia

Sumber : http://www.dkp.go.id/content.php?c=1061; Kamis,17 Januari 2008
pukul 12.30
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Lampiran 3. Produksi Ikan yang Didaratkan di PPSNZ Jakarta Tahun 2000-2006

Produksi Ikan yang Didaratkan Di PPSNZ Jakarta
Ton

Tahun Darat Laut JUMLAH
2000 27.904,20 53.470,50 81.374,70
2001 33.414,90 35.760,60 69.175,50
2002 22.818,80 32.725,70 55.544,50
2003 5.518,40 32.021,40 37.539,80
2004 7.107,40 33.554,90 40.662,30
2005 15.657,10 23.13%7,66 38.794,70
2006 74.300,10 15.538.,97 89.839,07
JUMLAH 186.720,90 | \226.209,67 | 412.930,57
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Lampiran 4. Jumlah Kapal Masuk Berdasarkan Alat Tangkap ke PPSNZJ (unit)
Tahun 2000 - 2006

Jumlah Kapal Masuk Berdasarkan Alat Tangkap ke PPSNZJ (unit)
Tabun | Gillnet | Bubu | Lurse | Long | Muro | sy ap
Seine line Ami
2000 2287 397 78 2.899 61 5.722
2001 2.114 501 69 3.462 71 6.217
2002 2.036 78 58 3.009 83 5.264
2003 1.901 65 8 2.148 43 4.165
2004 1.654 65 22 2.073 30 3.844
2005 1.198 22 401 1.925 23 3.569
2006 965 12 828 1.086 4 2.895
JUMLAH | 12.155 | 1.140 1464 16.602 315 31.676
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Lampiran 5. Perkembangan Aktivitas Kapal Bongkar Menurut Alat Tangkap Di
PPSNZ Jakarta Tahun 2000 - 2006

Perkembangan Aktifitas Kapal Bongkar

Jumlah Kapal Menurut Alat Tangkap (unit) TOTAL

Tahun .
Gillnet Lf)ng Boulfe Mur.o Bubu Pu.rs €1 (unit)
line Ami Ami Seine
2000 1.961 2.469 - 22 16 41 4.509
2001 1.677 2.848 - 45 17 38 4.625

2002 1.787 | 2.606 11 53 19 43 4.519

2003 1.699 | 1.983 91 27 9 4 3.813

2004 1.507 | 1.873 94 16 i1 13 3.517

2005 1.198 | 1.927 328 23 22 401 3.899

2006 1.038 937 28 3 12 13 2.033

JUMLAH | 10.867 | 14.643 | 552 191 109 553 26.915
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Lampiran 6. Produksi Ikan di PPS Cilacap Tahun 2000 - 2006

Produksi Ikan di PPSC selama 10 tahun

Produksi (ton)
Tahun | Pelagis Demersal | Udang | TOTAL
besar
2000 | 3,855.01 453.25 397.70 | 4,705.96
2001 3,939.37 | 24847 270.76 | 4,458.60
2002 | 4,730.19 | 248.80 236.23 | 5,215.22
2003 3,367.53 204.63 128.03 | 3,700.19
2004 1,267.13 154.53 126.58 | 1,548.24
2005 1,348.84 103.60 116.49 | 1,568.93
2006 | 3,838.71 125.94 46.91 4,01.1.56
TOTAL | 22,346.78 | 1,539.22 | 1,322.70,} 25;208.70
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Lampiran 7. Perkembangan Aktifitas Kapal Bongkar Di PPS Cilacap (unit)

Tahun 2000 - 2006.

Perkembangan Aktifitas Kapal Bongkar Di PPS
Cilacap
Jumlah Kapal Menurut Alat
Tahun Tangkap JUMLAH
Trammelnet | Gillnet | Longline
2000 5,857 1,290 2.494 9,641
2001 4,188 2,742 3,653 10,583
2002 2,427 1,437 337 4,201
2003 1,338 1,266 146 2.750
2004 1,345 1,042 267 2,654
2005 32,189 1,012 291 33,492
2006 33,684 18,637 17,076 69,397
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Lampiran 8. Kuesioner

Kepada Yth.:
Bapak/Ibw/Sdr Pegawai Pelabuhan Perikanan Samudera ...............

Sehubungan dengan kegiatan penelitian yang sedang saya kerjakan sebagai
mahasiswa pascasarjana pada Universitas Terbuka, mohon kesediaan Bapak/Ibu/Sdr.
untuk mengisi lembar kuesioner di bawah ini.

Hasil penelitian ini akan sangat bergantung pada kebenaran jawaban yang
akan Bapak/Ibw/Sdr. berikan. Oleh karena itu, bantuan jawaban sejujurnya dari
Bapak/Ibw/Sdr. sangat kami harapkan. Kami memastikan tidak ada dampak negatif
terhadap jabatan maupun kedudukan Bapak/Ibu/Sdr. di instansi ini.

Atas partisipasi yang akan diberikan, saya ucapkan terima kasih.

Petunjuk :

1. Isilah daftar isian berikut dengan huruf yang jelas (huruf cetak);

2. Beri tanda v pada salah satu kotak jawaban yang sesuai dengan apa yang
Bapak/Ibw/Sdr rasakan.

A. Identitas Responden

1. Nama STUSIOUIOTPRRRRR P S/ ZSpp (boleh tidak diisi)
2. Jenis Kelamin : () Laki-laki ¢ ) Perempuan
3. Umur SUUTURTRIRI. G, ¥/ SO Tahun
4. Status Perkawinan : () Menikah () Belum Menikah
5. Pendidikan Terahir :( )SLTA () Akademi
() Sarjana ( )S2 ( )S3

6. Jabatan / Bagian Tugas 1.0 0 e
7. Masa Kerja . O U PSPPSR Tahun

B. Daftar Pertanyaan

I. Kriteria yang'menggambarkan motivasi kerja
Keterangan jawaban :

1. Sangat Setuju (SS), 2. Setuju (S), 3. Ragu-ragu (R),
4. ‘Tidak Setuju (TS), 5. Sangat Tidak Setuju (STS)
Pertanyaan SS| S | R | TS |STS
a. |Saya dapat menyelesaikan semua tugas dengan tepat
waktu.
b. |Semua pekerjaan yang saya selesaikan memenuhi
standar kerja yang ditentukan.

c. |Saya bekerja dengan cekatan dan cepat.

d. |Jumlah hasil kerja yang saya lakukan memenuhi
tuntutan yang diharapkan.

e. |Saya selalu berusaha dengan serius untuk dapat
menyelesaikan pekerjaan sampai tuntas.
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f. |Saya merasa malu jika pekerjaan saya belum selesai
pada waktunya.

g. [Saya bersedia bekerja melewati batas waktu normal
(lembur) bila pekerjaan belum selesai.

h. |Saya tidak ada kesulitan bekerja bersama-sama
dengan semua rekan kerja saya.

i. {Saya tak segan memberikan kontribusi kepada rekan-
rekan sekerja melalui saran, kritik dan usaha yang
membangun.

Saya menjadi motivator dalam tim kerja.

k. |Saya senantiasa menunjukkan semangat dan berusaha
memberikan hasil kerja sebaik mungkin.

1. |Saya menunjukkan keinginan mempelajari hal-hal
baru berkaitan dengan pekerjaan yang belum saya
ketahui.

m.|Saya tidak membuang waktu kerja dengan kegiatan
lain yang tidak berkaitan dengan tugas.

n. [Saya tidak suka menunda pekerjaan yang harus
diselesaikan.

0. |Saya selalu tepat waktu tiba di kantor.

p. [Saya bersedia membantu rekan satu bagian yang
mebutuhkan bantuan.

q. |Saya bersedia membantu rekan bagian lain.

r. [Saya menunjukkan kesediaan melakukan pekerjaan
tanpa diperintah atau disupervisi atasan.

s. [Dalam situasi mendesak (saya bersedia melakukan
pekerjaan yang bukan tigas’saya demi kelancaran
operasional kantor!

t. |Saya bersedia memperbaiki kesalahan dengan
sukarela tanpa diperintah atasan,

R o
.

II. Pemenuhan kebutuhan dasar melalui pendapatan
Keterangan jawaban :

1. Sangat Setuju (SS), 2. Setuju (S), 3. Ragu-ragu (R),
4. Tidak Setuju (TS), 5. Sangat Tidak Setuju (STS)
Pertanyaan SS| S | R | TS |STS

a. |Pendapatan saya di kantor ini relatif lebih baik
dibandingkan dengan kantor sejenis lainnya

b. [Pendapatan saya mencukupi kebutuhan dasar saya
sekeluarga

c. [Karena pendapatan yang memadai, saya selalu
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berusaha memenuhi kewajiban kerja dan tanggung
jawab saya terhadap pekerjaan

d. IDi kantor ini, saya mendapat tunjangan pendapatan
tambahan di luar pendapatan tetap saya

IIl. Pemenuhan kebutuhan dasar melalui kondisi kerja

Pertanyaan SS| S | R | TS |STS
a. [Peralatan kerja di kantor ini menunjang kelancaran
dan kenyamanan kerja saya
b. |Saya dan rekan saya pada umumnya menikmati
kondisi kerja di kantor ini
¢. [Rekan kerja saya selalu memberikan saya motivasi
dalam bekerja
d. |Saya bertanggung jawab terhadap kelancaran kerja
dalam sistem

IV. Pemenuhan kebutuhan dasar melalui promosi
Pertanyaan SS|{ S | R | TS |STS

a. |Saya tidak senang dengan mekanisni€ yang dilakukan

pimpinan dalam mempromosikar karydawan

b. [Kenaikan pangkat dan jabatar(di Kantor berlangsung

lancar

c. Jika saya bekerja dengan-baik, kemungkinan saya

akan dipromosikan ke jenjang yang lebih tinggi

d. |Saya sangat puasdengan promosi yang telah

diberikan kepada saya

V. Pemeéndhan kebutuhan dasar melalui jenis pekerjaan
Pertanyaan SS|{ S | R | TS |STS
a. |Atasan saya menghargai pekerjaan saya

b. [Saya menyukai pekerjaan saya dan merasa bahagia
mengerjakannya

c. |Pekerjaan saya mempelancar pekerjaan rekan ketja
saya lainnya

d. [Rekan saya tidak memerlukan kerjasama dari saya
dalam hal bekerja
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V1. Pemenuhan kebutuhan dasar melalui pengawasan

Pertanyaan SS| S | R | TS |STS
a. {Pimpinan memonitor pekerjaan yang sedang saya
lakukan
b. [Pimpinan tidak mencatat pekerjaan saya

c. |Pimpinan sering tidak mempertimbangkan pendapat
saya

d. [Pekerjaan saya berhubungan dengan kelancaran
ekerjaan rekan saya
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Lampiran 11 : Hasil olahan data PPSNZ Jakarta dengan menggunakan sofiware
computer SPSS 11,5

Regression

Variables Entered/Removed(b)

Variables
Model Variables Entered | Removed . Method

Pengawasan,
Kondisi kerja,
Pendapatan, . Enter
Promosi, Jenis
Pekerjaan(a)

a All requested variables entered.
b Dependent Variable: Motivasi

Model Summary

Adjusted R | Std. Ervor of the

Model R R Square Square Estimate
1 A428(a) .183 .081 31237
a Predictors: (Constant), Pengawasan, Pendapatan, Jenis pekerjaan, Kondisi kerja, Promosi
ANOVA(b)
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression .875 5 A75 1.794 .136(a)
Residual 3.903 40 .098
Totat 4778 45

a Predictors: (Constant), Péngawasan, Pendapatan, Jenis pekerjaan, Kondisi kerja, Promosi
b Dependent Variable: Motivasi

Coefficients(a)
Unstandardized Standardized
Mode! Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
1 (Constant) 2.815 .701 4.015 .000
Pendapatan -.180 124 -.258 -1.451 155
Kondisi kerja .345 162 .349 2.132 .039
Promosi -176 149 -.245 -1.183 244
Jenis pekerjaan 221 470 219 1.303 .200
Pengawasan .078 427 113 612 544

a Dependent Variable: Motivasi
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Lampiran 12 : Hasil olahan data PPS Cilacap dengan menggunakan sofiware

computer

Regression

SPSS 11,5

Variables Entered/Removed(b)

Model

Variables Entered

Vanables
Removed

Method

Pengawasan,
Kondisi kerja,
Pendapatan,
Promosi, Jenis
Pekerjaan(a)

Enter

a All requested variables entered.
b Dependent Variable: Motivasi

Model Summary

Adjusted R Std. Ermror ofdhe
Model R R Square Square Estimate
1 .576(a) 332 244 .30493

a Predictors: (Constant), Pengawasan, Kondisi kerja, Pendapatan, Promosi, Jenis Pekerjaan

ANOVA(b)

Model Sum.of Squares df Mean Square F _Sig.

1 Regression 1.753 5 351! 3.770 ;| .007(a)
Residual 3.533 38 .093
Total 5.286 43

a Predictors: (Céfistant), Pengawasan, Kondisi kerja, Pendapatan, Promosi, Jenis Pekerjaan
b Dependent Variable Motivasi

Coefficients(a)
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
Std.
B Error Beta

1 (Constant) 2510 423 5.930 .000
Pendapatan 174 074 341 2.351 024
Kondisi kerja .091 .060 .208 1.523 136
Promosi .150 120 224 1.248 .220
Jenis Pekerjaan .065 .087 135 745 481
Pengawasan -.046 064 -121 -725 473

a Dependent Variable: Motivasi
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