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ABSTRAK

Yogi Java Tri H. 2009. Judul: “Hubungan PelaksanBangembangan Karier
Terhadap Motivasi Kerja Karyawan Departemen Humasoldrce PT. Panasonic
Shikoku Electronics Batam”. Skripsi Fakultas PstplUniversitas Islam Negeri (UIN)
Malang. Pembimbing: Andik Rony Irawan, M.si.

Kata Kunci: Pelaksanaan Pengembangan Karier, Motivai Kerja.

Karyawan merupakan bagian terpenting dari suatuspbaan, karena
karyawanlah yang menggerakkan maju mundurnya gestisahaan. Semangat dan
kegairahan kerja karyawan dapat membawa kemajuaketaunduran suatu
perusahaan. Oleh karena itu untuk meningkatkanrsgaaan gairah kerja tersebut,
perusahaan harus memotivasi karyawannya untuk jadkerh baik. Dan perusahaan
harus mampu dalam memahami kebutuhan karyawanelyaggia akan memunculkan
sikap positif karyawan dalam bekerja. Salah saayauntuk meningkatkan motivasi
kerja karyawan adalah dengan melaksanakan penggarb&arier.

Karena perusahaan tentunya memiliki sebuah pola rdakanisme dalam
perencanaan dan pelaksanaan pengembangan kargebgeeda-beda, sehingga dari
pola dan system perencanaan pengembangan karigrbgabheda-beda itulah tingkat
kepuasan pada pelaksanaan pengembangan karierwkarymuncul pada setiap
individu. Kepuasan terhadap pelaksanaan pengemiba&ager yang di maksud adalah
sebuah ungkapan sikap atau perasaan baik senangumdidak senang yang
dimanifestasikan melalui sikap kerja yang produkBehingga akan mempengaruhi
tingkat motivasi kerja maupun produktivitas kergayawannya.

Dari penelitian yang dilakukan dengan menggunaksalisas korelasi product
moment Karl Person di dapat korelasi antar varigleglgan nilai 0.000 dengan taraf
signifikasi 5% dengan subjek 77 orang maka diketaky 0.577, t hitung 6.116 dan t
tabel 1.992 berarti hipotesa yang diajukan pendiiirima karena nilai t hitung lebih
besar dari t tabel, maka Ho ditolak. Artinyaghtva ada hubungan secara signifikan
antara pelaksanaan pengembangan karier dengavasidterja karyawan. Hal ini juga
didukung dari hasil analisis data reliabelitas atoel X (Pelaksanaan Pengembangan
Karier) sebesar 0. 918, sedangkan untuk variabéMutivasi Kerja) sebesar 0.905.
Dengan kata lain bahwa pelaksanaan pengembangear pada departemen human
resource PT Panasonic Shikoku Electronics Batam pueyai hubungan yang
signifikan terhadap motivasi kerja karyawan.
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ABSTRACTION

Yogi Java Tri H. 2009. Title: "The relation @xecuting career development
against Work Employees motivation of Human Resoubepartment PT. Panasonic
Shikoku Electronics Batam”. Thesis of Psychologycufy, The State Islamic
University of Malang. Counselor: Andik Rony Irawaw,Si.

Key words: The Direction of executing Career, work motivation.

Employees represent part of primary in a compargcabse of employees
moving to go forward the achievement of a compa&pirit and ardors of employees
can bring retreating and progress a company. Towxeto increase the spirit and
enthusiasm, the company should to motivate its eyegs to work better. And the
company should appreciate requirement of its engasyso that will peep out positive
attitude of employees in working. One of the efdd increase motivates employees is
with executing development of career.

The company fixed has a mechanism and patternermpldn and execution of
career development diverse, so that from the vgrpattern and system planning of
career development, grade’s satisfaction at thewtim of development of employees
career emerge in each individual. The Satisfactmmnard the execution of career
development which in intended is a attitude expoeser feeling of goodness like and
also in ill part which is manifested through begriwork productive. So that will
influence motivational level work and also its enyges work productivity.

From conducted the research which is using thesladion analysis of product
moment Karl Person, obtained the correlation betveiable value 0.000 with level
of significance 5% with subject 77 people hencewkmo xy 0.577, t count 6.116 and t
table 1.992 is hypothesizing presented by reseaitia¢ accepted because value of t
count is bigger than t table, hence Ho refusedndains that there is a significance
relation between executions of career developmatiit motivation work employees.
This matter also supported from result of data ymislof reliabilities variable X
(Execution of Development Career) equal 0. 918, lavHor variable Y (work
Motivation) equal 0.905. Otherwise, that the exeeubf career development at human
resource department of PT Panasonic Shikoku ElicsdBatam, has the significance
relation regarding to motivation work employees.
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Penelitian

Perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi yanwlse pesat pada era
globalisasi dan informasi menjadikan manusia hbarpacu dan bersaing dalam segala
hal. Begitu pula dalam bidang industri dan orgasijsrutama pada perusahaan yang
menjadi bagian dari roda penggerak ekonomi. P.ha&aic Shikoku Electronics
Batam merupakan salah satu perusahaan yang jugaraersebagai penggerak roda
ekonomi negara.

Perusahaan yang siap berkompetisi harus memilikiajpanen yang efekitif.
Perusahaan haruslattensdalam upaya mengembangkan sumber daya manusia)(SDM
yang dimiliki. Bagaimanapun juga, kemajuan peruaahgangat bergantung dari
kualitas SDM-nya dan optimalisasi profesionalisni®/Syang mengelola. Bagian yang
sangat berperan dalam masalah ini adalah bagisornmdia sebagai pelaksana kegiatan
manajemen SDM. Salah satu kewajiban personaliaaladarupaya meningkatkan
kinerja karyawan dalam manajemen yang efektif.ifilain pembinaan para karyawan
termasuk yang harus diutamakan sebagai aset utnusghaan.

Karyawan adalah aset terpenting bagi setiap pesasalBagaimanapun lengkap
dan canggihnya sumber-sumber daya non-manusiadyaniiki oleh suatu perusahaan,

tidaklah menjadi jaminan bagi perusahaan tersebwik mencapai suatu keberhasilan.
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Jaminan untuk dapat berhasil, lebih banyak diteariueh sumber daya manusia yang
mengelola, mengendalikan, dan mendayagunakan stsubdyer daya non-manusia
yang dimiliki. Oleh karena itu masalah karyawan upakan masalah besar yang harus
mendapat perhatian dari perusahaan.

Setiap perusahaan menginginkan seluruh karyawammydk dapat memberikan
kontribusi, yaitu berupa prestasi kerja terbailuseyang diharapkan perusahaan, yang
pada akhirnya akan memungkinkan perusahaan unpat deencapai tujuannya. Untuk
mencapai tujuan ini, banyak faktor yang mempendardiantaranya motivasi.
Perusahaan harus bisa menciptakan keadaan yangrdap®tivasi karyawan untuk
bekerja dengan baik.

Salah satu cara untuk memotivasi kerja karyawatahddengan memberikan
kesempatan kepada karyawan untuk mengembangkarer kagsuai dengan
kemampuannya. Dalam masalah pengembangan karidg pmumnya karyawan
kurang begitu mengetahui ketentuan, persyaratafpgrg, maupun arah karier dalam
organisasi. Agar dapat memotivasi karyawannya, makaisahaan harus berusaha
dengan berbagai cara untuk meningkatkan motivasebet, seperti pemberian upah,
insentif, kenaikan pangkat, menciptakan suasangm ke&ng baik, mengembangkan
karier karyawan, dan lain-lain.

Setiap manusia pasti ingin berhasil dalam hidupngalah satu bentuk
keberhasilan yang ingin diraih adalah keberhasdatam kariernya. Suatu karier

mencerminkan perkembangan para anggota organikasyagvan) secara individu
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dalam jenjang jabatan atau kepangkatan yang daqegiadl selama masa kerja sehingga
dengan demikian suatu karier menunjukkan orangegppmua masing-masing peranan
atau status mereka. Untuk meningkatkan kinerja gtaduktivitas perusahaan, karier
harus dikembangkan. Pengembangan karier merupalka&n proses terencana yang
dilakukan secara kontinuitas untuk mempersiapkagakean melaksanakan tugas dan
tanggung jawabnya dengan baik, dimana perusahaarfiasibtasi kebutuhan karyawan
tersebut. Menurut Handoko bahwa “pengembanganrkadalah peningkatan pribadi
yang dilakukan seseorang untuk mencapai suatameriarier™

Veithzal Rivai mengemukakan bahwa pengembangarerkarilalah proses
peningkatan kemampuan kerja individu yang dicadard rangka mencapai karier
yang dinginkan. Perkembangan karier terdiri atasing&atan pribadi yang dijalani
seseorang untuk mencapai rencana kariernya dannihahenjadi tanggung jawab
karyawan tersebut. Manajer dan departemen SDM hamganbantu di dalam
perencanaan karier serta memberikan jalan menujerkarsebut. Dan perkembangan
karier sangat membantu karyawan di dalam meng@adlismampuan dan minat
mereka untuk lebih dapat disesuaikan dengan kebntuBDM sejalan dengan
pertumbuhan dan berkembangnya perusahaan.

Tujuan dari seluruh program pengembangan karidaldamtuk menyesuaikan

antara kebutuhan dan tujuan karyawan dengan kesamparier yang tersedia di

! Handoko, T. Hani. 1992Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manus@PFE: Yogyakarta.
Hal 123.

2 Rivai, Veithzal. 2006‘Manajemen Sumber Daya Manusia untuk PerusahaanTeori ke Praktik”.
PT. RajaGrafindo Persada: Jakarta. Hal 280 & 290.
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perusahaan saat ini dan di masa mendatang. Kan@nasaha pembentukan sistem
penegembangan karier yang dirancang secara baik @dd@at membantu karyawan
dalam menentukan kebutuhan karier mereka sendan thenyesuaikan antara
kebutuhan karyawan dengan tujuan perusahaan. Kemitndalam program
pengembangan karier dapat menunda keusangan davl $&hg memberatkan
perusahaan. Walaupun perencanaan karier yang jkyg &rusial. Pertama pada saat
karyawan mulai di kontrak. Pengalaman kerja di zavedl pekerjaan memiliki
pengaruh yang penting dalam pembentukan karier kaer€edug Mid-career
(pertengahan karier), yaitu kondisi di mana karyawadah mulai menghadapi tekanan
dan tanggung jawab pekerjaan yang berbeda padayaagtbersangkutan mulai di
kontrak. Namun, pada pertengahan karier ini, kagyalerada padarning point yaitu
posisi di mana kemandekan karier menjadi perhajiang serius.Ketiga masa
prapensiun, pekerja menghadapi ketidakpastian &libadisi ekonomi, sosial dan
hubungan antarpersonal. Maka kinerja, pengalamandigikan, dan kadang-kadang
keberuntungan berpengaruh terhadap pencapaiam ikafiddunya®

Sedangkan Kol. Kal Susilo Martoyo merumuskan pergemgan karier sebagai,
“Suatu kondisi yang menunjukkan adanya peningkatatus seseorang dalam suatu
organisasi dalam jalur karier yang telah ditetapkdalam organisasi yang

bersangkutan®.

® Ibid, hal 290.
4 Susilo Martoyo. 1992Manajemen Sumber Daya ManusiaBPFE: Yogyakarta. Hal 70.
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Setelah program pengembangan karier dilaksanakarnysghaan berharap
karyawannya dapat lebih termotivasi untuk bekegfall baik dari sebelumnya, lebih
maju dan berprestasi dalam rangka mencapai tujaeus@haan. Motivasi yang tinggi
dapat mengakibatkan moril yang tinggi dan sikap itjposerhadap perusahaan,
pekerjaan, atasan, rekan kerja, dan orang-orangatmw Dan moril yang tinggi
mempunyai hubungan yang positif dengan hasil yamggit Jadi motivasi
mempengaruhi moril yang selanjutnya mempengaruwii.ha

Ketika kita akan membahas tentang motivasi dalagarty psikologi industri
dan organisasi, maka yang kita maksudkan motiviasinid adalah sebuah proses do-
rongan dalam bertingkah laku seseorang yang diarabktuk membantu sebuah or-
ganisasi secara keseluruRaBebuah organisasi akan bergerak bila motivasitikrpe-
ranserta, seperti halnya sebuah mesin akan bergdétdkapabila telah dialiri listrik
yang berperan sebagai motivasinya. Dengan kata $aseorang akan bergerak aktif
karena semangat atau gairah tersebut, atau bakkganph dari luar. Menurut Yuwana
motivasi kerja adalah sesuatu yang menimbulkan sgatatau dorongan kefja.

Menurut Bernard Berelson dan Gray A. Steiner yaradihd bahasakan oleh
Malayu Hasibuan: “Sebuah motif adalah suatu pemdpdari dalam untuk beraktivitas

atau bergerak dan secara langsung mengarah padarsakhir”’

® Miner, John B. 1992Industrial-Organizational Psychology”’McGraw Hill, Inc: Singapura. Hal 54.

® Yuwana, Setya, dkk. 1998Materi Pembekalan Lanjut: Peserta Program Proyekn@nggulangan
Pengangguran Pekerja Terampil (P3T) Pola LEP Takumggaran 1998/1999” Cendekia Profesional:
Surabaya. Hal 45.

" Hasibuan, Melayu. 19960rganisasi dan Motivasi” Bumi Aksara: Jakarta. Hal 14.
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Menurut Heidjrachman dan Husnan, Thomson mengenaukak

Ada banyak cara untuk memotivasi orang lain dalaemgapai sasaran
atau menyelesaikan suatu tugas maupun mengataaper atau tantangan
yang dihadapi. Perusahaan dapat memberikan propesmdalaman pekerjaan
(job enrichment program) atau program yang diragcantuk meningkatkan
kepuasan kerja karyawan. Beberapa program pendalgareg lebih populer
adalah: (1) program kopmpensasi yang layak; (2)mkeean pekerjaan; (3)
jadwal kerja yang fleksibel; dan (4) program kebatan karyawan. Seharusnya
seorang pemimpin memiliki kemampuan untuk memotivasang lain /
bawahan dalam mencapai tujuan atau misi dari csgaimiya’

Setelah mengkaji pendapat Thomson, HeidjrahmanHieman di atas, dapat
ditarik benang merah bahwa setiap karyawan menkiékiginan dan kebutuhan dalam
bekerja yang diharapkan dapat tercapai di dunig keereka. Jika keinginan karyawan
dapat dipenuhi oleh perusahaan, maka karyawan gmiemasa puas dan kemudian
menghasilkan kinerja yang memuaskan bagi perusafiaakarena perusahaan sangat
bergantung pada kinerja karyawannya. Melalui mstikaryawan untuk melaksanakan
tugas yang diberikan dengan tepat, perusahaan aegpaaksimalkan mutu perusahaan.

Motivasi atau dorongan untuk bekerja sangat pentuma mencapai
produktivitas perusahaan. Karena dengan motivaxg] yiaggi, pekerjaan atau tugas da-
pat dilakukan dengan semangat dan penuh gairahggghiakan diharapkan tercapai
hasil yang optimal dan prestasi yang tinggi. Haltémtu akan mendukung pencapaian
tujuan yang diinginkan oleh perusahaan secaraiefeé&h efisien. Oleh karena itu

motivasi harus menjadi perhatian penting dalam meddyaan SDM. Motivasi manusia

sangatlah rumit. Perilaku manusia tidak hanya diskén oleh satu motivasi saja

8 Ranupandojo, Heidjrachman. & Husnan, Suad. 19@anajemen Personalia’ BPFE, LPLM, AMP
dan YKPN: Yogyakarta. Hal 12.
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selainkan didorong oleh kebutuhan dan keinginarg yamplek, dan mungkin saling
terkait.

Dalam dunia industri dan organisasi, semua hal ralipkangkan untuk
pencapaian tujuan organisasi. Begitu pula dengayakean yang bekerja dengan
berbagai motivasi yang berbeda, salah satunyalatbeidujuan agar dapat memenuhi
kebutuhan hidupnya. Baik tujuan organisasi maupyumah karyawan dapat tercapai
bersama bila terdapat hubungan timbal balik yamgyassama menguntungkan kedua
belah pihak. Oleh sebab itu, organisasi mengharapkea karyawan dapat berprestasi
dan mampu menciptakan situasi dan kondisi yang ksihdehingga karyawan tidak
akan mengalami kejenuhan, kebosanan, dan malasrjdekang mengakibatkan
semangat kerja menjadi menurun. Apabila semangaja kenenurun dapat
mengakibatkan kinerja karyawan juga mengalami peramn. Kinerja karyawan yang
menurun akan mengakibatkan kerugian pada perusahaan

Sebagaimana yang telah disebutkan oleh Yayat dikethwa salah satu faktor
yang mempengaruhi motivasi adalah sikap untuk rfisastékan kebutuhan dan tujuan
seseorang atau sekelompok orangpdi dalam hal ini sikap dalam merealisasikan
kebutuhan memiliki peran yang cukup besar dalambesatukan motivasi karyawan.
Survei terhadap sikap dimanfaatkan dalam peneljtzary bersifat lebih umum tentang

motivasi kerja untuk mengetahui apa yang dikehenkiatyawan dalam pekerjaannya,

° dalam skripsi Zakiah Al Gadry. 2008lubungan Antara Sikap Karyawan Pada Penilaian Rasist
Kerja Melalui Web Myinfo Dengan Motivai Kerja Kamyan PT. Indosat Surabay&kripsi, Fakultas
Psikologi Universitas Islam Negeri Malang. Hal 2.
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bagaimana keinginan ini bervariasi menurut umurisj&elamin, pendidikan, tingkat
jabatan, atau ciri-ciri pribadi lainny4.

Berdasarkan uraian Anastasi dan Yayat di atas,td#ifmik benang merah
oleh penulis, bahwa untuk mengetahui motivasi kaaya perlu juga dilakukan survei
sikap. Sikap merupakan evaluasi posistif atau ifegang dipegang para karyawan
mengenai aspek-aspek di lingkungan kerja merekagséana telah disebutkan di
atas. Kebanyakan riset dalgdnganizational Behavioukebih mengerucutkan perhatian
mereka ke dalam tiga sikap, yaitu kepuasan keggerkbatan kerja, dan komitmen
organisasionat. Sikap karyawan terhadap manajemen perusahaaratemmacam.
Misalnya karyawan yang berprestasi menunjukkanpsif@ng positif terhadap sistem
penilaian di perusahaan tempatnya bekerja, sehirggeempunyai semangat bekerja
yang tinggi pula.

Berdasarkan beberapa uraian di atas maka dapatpdikian bahwa motivasi
tidak hanya dilihat dari sudut kepentingan pimpiméau perusahaan saja, akan tetapi
proses motivasi ini penting untuk mengetahui kebartuatau keinginan karyawan.
Perusahaan dapat memberikan motivasi kepada kampgaadengan memberikan
tanggung jawab dan kesempatan yang luas bagi mergk&k mengambil keputusan
dalam menyelesaikan pekerjaannya, dan salah sattasantuk meningkatkan motivasi

kerja adalah dengan memberi kesempatan kepadawaryantuk mengembangkan

19 Anastasi, Anne. 1989Bidang-Bidang Psikologi Terapan’PT. Raja Grafindo Persada: Jakarta. Hal
182.

1 Robbins, Stephen P. 199@erilaku Organisasi”. PT. Prehallindo: Jakarta. Hal 170.
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kariernya. Maka jelaslah bahwa program pengembarkgaier yang dilaksanakan

dengan baik merupakan salah satu alat bantu peasatialam melaksanakan dan
memperlancar fungsi-fungsi manajemen serta dapabp®egaruhi tingkat motivasi

kerja karyawan pada suatu perusahaa.

Pada penelitian terdahulu menunjukkan bahwa beikisaanalisa Rank
Spearman dengan tingkat signifikansi 5%, diperolédi t hitung yang lebih besar dari
t tabel yaitu t hitung 5,821 dan t tabel 1,701. Walmembuktikan bahwa pelaksanaan
pengembangan karier mempunyai hubungan yang cukap dan positif terhadap
motivasi kerja karyawan, sedangkan koefisien datexsn menunjukkan 54,76% dari
motivasi kerja karyawan adalah faktor yang dipeulgaoleh program pengembangan
karier, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh fa#iot”.

Sedangkan ada beberapa kasus yang terjadi padaP@&iasonic Shikoku
Electronics Batam tentang pelaksanaan pengembargarer di sini yaitu
pengembangan karier disini dilaksanakan menuruutkblan setiap departemennya
masing-masing dan itu pun setiap karyawannya titlb&rikan kesempatan yang sama
untuk  mengikutinya. Hanyalah  karyawan-karyawan etdtt yang telah
direkomendasikan oleh manager departemen yang buokigikutinya. Maka dari
itulah untuk kebebasan berkarier karyawan di PhiaBanic Shikoku Electronics Batam
kurang berjalan dengan baik. Tetapi herannya kaagadi PT. Panasonic Shikoku

Electronics Batam memiliki produktivitas kerja sahbaik.

12 Dessy Ningrum Bayu Asih. 2003P&ngaruh Pelaksanaan Pengembangan Karier Terhadafvisi
Kerja Karyawan Pada Bank Tabungan Pensiunan Nasiddantor Cabang Bandung” Skripsi.
Universitas Widyatama Fakultas Ekonomi Jurusan lj&amnen: Bandung.
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Berdasarkan data yang diperoleh dari PT. Pana&koku Electronics Batam
tingkatan pengembangan karier seseorang dapaatddidri grade jabatannya, grade
jabatannya ada satu sampai sembilan (1 sampaa8gtmumnya dari sembilan (9)
grade tersebut terdiri dari: satu untuk 1 grade mnmya di posisi General Manager,
grade 2 Assistant General Manager, grade 3 Manggete 4 Assistant Manager, grade
5 Senior Supervisor, grade 6 Supervisor, gradesistet Supervisor, grade 8 Leader/
Ass. Leader/Clerk/Trainer, dan grade 9 Tech. OmeraliClerk. Opr/Security/Driver.
Dari sembilan grade ini terdiri dari lima tingkatéagi di dalamnya. Tetapi grade ini
sangatlah tidak sama dengan apa yang terjadi didmpe karena ada beberapa
karyawan di PT. Panasonic Shikoku Electronics Batang seharusnya di posisi
kepala sub-bagian itu adalah dipegang oleh graff®ebior Supervisor), tetapi beliau
hanya grande 6 (Supervisor) yang memegang keplalbagian.

Mengingat pentingnya masalah pengembangan kartetk unemotivasi kerja
karyawan, maka penulis mengadakan penelitian diFRhasonic Shikoku Electronics
Batam dan menuangkannya dalam skripsi dengan judddbungan Pelaksanaan
Pengembangan Karier Terhadap Motivasi Kerja Karyawan Departemen Human

Resource PT. Panasonic Shikoku Electronics Batam.
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B. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang telahikiumamaka dalam penelitian
ini dapat dirumuskan sebagai berikut:

1. Bagaimanakah tingkat sikap karyawan pada pelakeapaagembangan karier
di departemen human resource PT Panasonic Shikektr&ics Batam?

2. Bagaimanakah tingkat motivasi kerja karyawan diagggnen human resource
PT Panasonic Shikoku Electronics Batam?

3. Apakah terdapat hubungan antara pelaksanaan peaggerb karier dengan
motivasi kerja karyawan departemen human resouficd’&asonic Shikoku
Electronics Batam?

C. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujusglitgen ini adalah sebagai
berikut:

1. Mengetahui tingkat sikap karyawan pada pelaksapaagembangan karier di
departemen human resource PT Panasonic Shikoktrdfles Batam.

2. Mengetahui tingkat motivasi kerja karyawan di dégraen human resource PT
Panasonic Shikoku Electronics Batam.

3. Mengetahui kemungkinan hubungan antara pelaksapaagembangan karier
dengan motivasi kerja karyawan di departemen hurasource PT Panasonic

Shikoku Electronics Batam.



29

D. Manfaat Penelitian
Adapun hasil yang diperoleh dari penelitian iniatdpkan memiliki manfaat
sebagai berikut:
1. Bagi Lembaga atau Instansi
Diharapkan dapat dijadikan bahan masukan dan geatigan bagi pihak
PT. Panasonic Shikoku Electronics Batam dalam rsalekan program
pengembangan karier untuk meningkatkan motivaga kerryawannya.
2. Bagi Peneliti
Menambah pengetahuan tentang hubungan pelaksaeagenpbangan
karier terhadap meningkatkan motivasi kerja karyawa. Dan untuk
pengembangan ilmu psikologi khususnya di bidangsé&otrasi psikologi
industri dan organisasi.

3. Bagi Mahasiswa

Dapat digunakan untuk menambah wawasan yang Wensitktis
sehingga dapat menunjang pembelajaran dalam madizh kyang berkaitan

dengan penelitian ini.



30

BAB Il

KAJIAN TEORI

A. Kajian Tentang Pengembangan Karier
1. Pengertian Karier

Suatu karier mencerminkan perkembangan para anggoanisasi secara
individu dalam jenjang jabatan atau kepangkatangyapat dicapai selama masa kerja
dalam organisasi yang bersangkutan, sehingga dikatakan bahwa suatu karier
menunjukkan orang-orang pada masing-masing perat@@nstatus mereka. Karyawan
merupakan salah satu anggota organisasi dalam selpeausahaan. Mereka
sebagaimana layaknya setiap manusia, pasti mengagberbagai keberhasilan dalam
hidupnya, salah satunya bentuknya adalah kebeahaddlam hal kariernya. Karier atau
career dalam Bahasa Inggris, pada dasarnya merupakarahistieknis dalam
administrasi personalia.

Justine T. Sirait mengatakd@areer is all the jobs that are held during one’s
working life”, artinya bahwa karier adalah keseluruhan jabatang ydipegang

seseorang dalam masa kerjarya

13Sirait, Justine T. 2006.'Memahami Aspek-Aspek Pengelolaan Sumber Daya Mandsalam
Organisasi”. Grasindo: Jakarta. Hal 168.
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Menurut T. Hani Handoko dalam bukunya menyebutkaiwa karier adalah

Semua pekerjaan (atau jabatan) yang dipunyai ¢ipmgang) selama kehidupan kerja

seseorany.

Karier dapat pula diartikan sebagai :

1.

Suatu rangkaian promosi jabatan/mutasi jabatan Yyalni@p tinggi dalam jenjang

hierarki yang dialami seorang tenaga kerja dalasand@inasnya.

Suatu pekerjaan yang memiliki gambaran/pola pengegdn yang jelas dan
sistematis.

Suatu sejarah jabatan dari seseorang.

Suatu rangkaian pekerjaan/posisi yang pernah digegéeh seseorang selama

masa kerjanya.

Karier dalam suatu perusahaan ditandai dengan adany

1.

Kemajuan seseorang dalam suatu lapangan kerjadipegplehnya selama orang
tersebut bekerja.

Kemajuan tersebut memerlukan kemampuan, keahl@mggtaman, dan tanggung
jawab yang tinggi.

Di dalam kemajuan tersebut terdapat unsur-unswet dian kepuasan yang

menimbulkan ketentraman, kesinambungan, dan daimdhidup seseorang.

4 Handoko, T. Hani. 1992Manajemen Personalia dan Sumber Daya ManusiBPFE: Yogyakarta.
Hal 69.
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Menurut Mathis dan Jackson, karier adalah urutasispgang terkait dengan
pekerjaan yang diduduki seseorang sepanjang hidug@rang-orang mengejar karier
untuk memenuhi kebutuhan-kebutuhan individual secaendalam. Pada saat waktu,
mengidentifikasikan dengan satu pengusaha sudalpcuktuk memenuhi beberapa
kebutuhan tersebut. Sekarang, batasan antara katieidual sebagaimana dipandang
oleh organisasi dan karier sebagaimana dipandagiy sl individu menjadi sangat
penting®.

Menurut Rivai, karier terdiri dari semua pekerjaeamg ada selama seseorang
bekerja, atau dapat pula dikatakan bahwa karidaldseluruh jabatan yang diduduki
seseorang dalam kehidupan kerjdfiyd/ntuk orang-orang tertentu jabatan-jabatan ini
merupakan tahapan dari suatu perencanaan yangtcesaaangkan bagi yang lain,
karier merupakan bentuk keberuntungan. Meskipurecsasg sudah menyusun
perencanaan suatu karier tidak menjamin karierngajadi berhasil. Untuk beberapa
orang bekerja adalah bagian dari suatu rencanangkdn untuk beberapa orang
lainnya karier hanyalah merupakan sesuatu kebungatusaja.

Ada beberapa peran penting dalam menunjang kesuksssseorang, yaitu
kinerja yang unggul, pengalaman, pendidikan, keahlidan keberuntungan.

Kesuksesan seseorang diidentifikasikan sebagaariugarier, rencana, dan kemudian

5 Mathis, Robert L&Jackson, John H. 200Rlanajemen Sumber Daya Manusia (Buku 28alemba
Empat: Jakarta. Hal 62.

16 Rivai, Veithzal. 2006“Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaam Teori ke Praktik”.
PT. RajaGrafindo Persada: Jakarta. Hal 280.
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tindakan. Sedangkan keberuntungan hanya terjadkaketda titik temu antara
kesempatan dan persiapan.

Sumber daya manusia modern senantiasa mengembangiaon terhadap
lingkungannya yang semakin kompetitif, agar kadapat berkembang, maka sangat
diperlukan adanya perencanaan karier, yaitu prbgega seseorang dapat memilih
tujuan karier serta jalan untuk mencapai tujuasetent. Perkembangan karier terdiri
atas peningkatan pribadi yang dijalani seseoramgkunencapai rencana kariernya dan
hal ini menjadi tanggung jawab karyawan tersebuandjer dan departemen SDM
hanya membantu di dalam perencanaan karier semgbean&kan jalan menuju karier
tersebut. Perkembangan karier sangat membantu vkanyali dalam menganalisis
kemampuan dan minat mereka untuk lebih dapat didesudengan kebutuhan SDM
sejalan dengan pertumbuhan dan berkembangnya paarsa Di samping itu
merupakan alat terpenting bagi manajemen untuk mgkatkan produktivitas kerja
karyawan, dan sikap terhadap pekerjaan serta kapuesja karyawannya. Catatan
yang perlu di ingat bahwa karier tidak berhubungangan kesuksesan atau kegagalan,
namun lebih kepada sikap dan tingkah laku, danikoitas individu dalam aktivitas
yang berkaitan dengan pekerjaaniya

Berdasarkan penjelasan di atas maka dapat disiampukhwa karier adalah
semua posisi kerja atau pekerjaan yang dijabatddariiki selama siklus kehidupan

pekerjaan seseorang. Karena Kkarier ini merupakda gari pekerjaan dan sangat

7 bid, hal 280.
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berhubungan dengan pengalaman (posisi, wewenanmjagan, dan interpretasi
subyektif atas pekerjaan), dan aktivitas selamaamieerja individunya. Dengan
demikian sikap dan tingkah laku, dan kontuitas viailinya baik maka akan

mempengaruhi aktivitas pekerjaannya.

2. Pengertian Perencanaan Karier

Perencanaan karier sebagai suatu sistem tidak rakajamin karier seseorang
akan berkembang tanpa ada respon dari karyawarndgaun, dengan adanya
perencanaan karier setidaknya akan lebih baikngghi ketika peluang muncul dapat
dimanfaatkan oleh karyawannya yang berminat. Bileankaryawan tidak merespon,
perkembangan Kkarier karyawan tersebut akan meniaciban, dan akibatnya
departemen SDM mungkin terhambat untuk mengisi #&ttgmpat luang dalam
pekerjaan dengan SDM yang ada dalam perusahaan.

Karier bisa diibaratkan dengan pelangi, yang mekapasimbol keindahan,
harapan, dan pencapaian cita-cita. Tapi cukup Wamkgayawan yang melupakan
keindahannya. Mereka membiarkan kariernya tidataterdan berhenti di satu titik,
kemudian baru menyadari setelah para yunior metekdn melangkah ke jenjang
kariernya, atau setelah mereka merasa jenuh pddajgen itu. Karier harus ditata
dengan sebaik-baiknya. Setiap karyawan harus meyapuancana karier. Rencana

karier merupakan sebuah acuan yang dibuat untulembgkan bidang pekerjaan apa
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yang diinginkan, termasuk didalamnya adalah pogsig diharapkan, upaya-upaya
yang harus dilakukan, hingga jangka waktu yangghtkan untuk mencapainya.
Menurut T. Hani Handokd® perencanaan karier adalah proses melalui dimana
seseorang memilih sasaran karier dan jalur ke aasarsebut.
Sedangkan menurut John Soeprihanto di dalam bukuiianajemen
Personalia” :
Perencanaan karier adalah suatu perencanaan tenkamgungkinan-
kemungkinan seorang karyawan sebagai individu fasiapangkat atau jabatan

yang dihubungkan dengan kemampuan dan persyam&n’oﬂt sehingga dapat
tercapai kepuasan kerja yang mendorong peningkeéstasi’.

Kemudian menurut Mathis dan Jack&bmda dua sudut pandang yang berbeda
terkait dengan perencanaan karier. Pertama, peraacakarier yang terpusat pada
organisasi yang lebih memfokuskan pada pekerjaker@@an dan pada pembangunan
jalur karier yang menyediakan tempat bagi kemajogis dari orang-orang, di antara
berbagai pekerjaan yang ada di dalam organisdsit-jddur ini adalah yang dapat
diikuti oleh individu untuk mengembangkan unit-uarbganisasi tertentu. Sedangkan
yang kedua adalah perencanaan karier yang terpadatindividu yang memfokuskan
pada karier individual daripada kebutuhan organisasini dilakukan oleh karyawan

sendiri dan keterampilan individual menjadi fokwasidanalisis ini. Analisis seperti ini

8 Handoko, T. Hani. 1992Manajemen Personalia dan Sumber Daya ManusiBPFE: Yogyakarta.
Hal 123.

19 John Suprihanto. 1992Mlanajemen Personalia” BPFE: Yogyakarta. Hal 115.

20 Mathis, Robert L&Jackson, John H. 200Rlanajemen Sumber Daya Manusia (Buku 28alemba
Empat: Jakarta. Hal 62.
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mungkin mempertimbangkan situasi baik dalam maupuoar organisasi yang dapat
mengembangkan karier seseorang.

Gambar 2.1 berikut ini akan menjelaskan kedua spdutiang perencanaan
karier menurut Mathis dan Jackson yang telah dikgla di atas:

Gambar 2. 1 : Perspektif Organisasi dan Individizgdm Perencanan Karier

KARIER
I—' SESEORANG ﬁ
Perspektif Organisasi Perspektif Individual
» Mengidentifikasikan kebutuhap * Mengidentifikasikan
starffingorganisasi di masa kemampuan dan minat
mendatang individual
* Rencana jenjang karier * Merencanakan tujuan hidup
* Mengukur potensi individual dan pekerjaan
dan kebutuhan pelatiahan * Mengukur jalur alternatif di
* Mencocokkan kebutuhan dalam dan di luar organisasi
oraganisasi dengan * Mencatat perubahan dan
kemampuan individual tujuan sebagaimana tahapan
* Mengaudit dan karier dan kehidupan pun
mengembangkan sistem kariefr berubah
untuk organisasi

Sumber : Robert L. Mathis dan John H. Jackson (260
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Menurut Rivai, pelaksanaan perencanaan karier a@iusperusahaan meliputi
kesesuaian antara keinginan karier karyawan deikgaempatan yang tersedia di
dalam perusahaan. Pola karier adalah bagian yarkgdsgambungan dari pekerjaan

khusus yang terkait dengan kesempatan terSebut

Meskipun manajer dan departemen SDM bisa memtsiliroses perencanaan
karier dan membantu menjawab beberapa pertanyatamtgjenjang karier yang tepat,
pada akhirnya tanggung jawab kemajuan karier kaapawakan terpulang pada
karyawan itu sendiri. Yang pasti, sejumlah depaeterfpada perusahaan kecil) tidak
memberikan bantuan perencanaan karier secara féamaha mereka kurang mampu
untuk berbuat seperti itu, dan bahkan pada bebgrapsahaan besar, para manajer
senior bisa menganggap bahwa perencanaan karggadhnggung jawab karyawan,
bukan perusahaan. Kendati demikian, lebih banyalisabaan yang terus maju dan
menganggap bantuan perencanaan karier sebagaumita membantu memastikan
pemasokan yang memadai bakat internal, seperti gi@rgati oleh Veithzal RivAf,

yaitu :

Selama 30 tahun terakhir, program-program pengegamarkarier menjadi
aktivitas yang penting dan vital dalam bisnis dadustri. Kini pengembangan
karier merupakan strategi SDM yang diakui oleh tkigdan administrator litbang,
pejabat departemen SDM dan konsultan perusahagranrprinsip programnya
ialah untuk membantu para karyawan analis dalankédrabmpuan mereka agar
lebih  mampu mencocokkan banyak kebutuhan merekaukurtujuan
pertumbuhan dan pengembangan dengan kebutuhanalpgams Selain itu,
pengembangan karier merupakan perangkat kritis @hammanajemen bisa

“IRivai, Veithzal. 2006“Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaam Teori ke Praktik”.
PT. RajaGrafindo Persada: Jakarta. Hal 284.
?? |bid, hal 282.
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meningkatkan produktivitas, meningkatkan sikap &agn terhadap pekerjaan,
dan mengembangkan kepuasan karyawan yang lebdi.ting

Dengan demikian karier merupakan pola dari pekerjian sangat berhubungan
dengan pengalaman (posisi, wewenang, keputusan,irderpretasi subyektif atas
pekerjaan), dan aktivitas selama masa kerja indivM2kfinisi ini menekankan bahwa
karier tidak berhubungan dengan kesuksesan atagéksg, namun lebih kepada sikap
dan tingkah laku, dan kontinuitas individu dalantiatas yang berkaitan dengan
pekerjaannya. Tujuan karier adalah posisi di masadatang yang ingin dicapai oleh
individu dalam pekerjaannya. Jadi keberhasilanekatidak lagi diartikan sebagai
penghargaan institusional dengan meningkatkanngaidk&kan dalam suatu hierarki
formal.

Kunci keberhasilan karier pada masa yang akan gdéoih dicerminkan dari
pengalaman hidup seseorang daripada posisi yanglikdimOleh karena itu
perencanaan karier harus dibuat secara sadar larelsy dan kesuksesan yang diraih
harus dijabarkan dengan baik oleh diri karyawardserBagi perusahaan, proses dan
pengembangan karier tersebut dapat diupayakan ungkmbinaan karyawan kearah
the right man on the right plac®i sini perlu disadari bahwa prestasi kerja segra
yang sangat baik, pengalaman, pendidikan yang kaik beberapa nasib baik
memainkan peranan yang penting dalam perkembanganpdrkembangan karier
seseorang. Apabila seseorang melihat kehiduparsyg kalu secara lebih mendalam,

bagaimanapun mereka tampaknya kurang mempersiagkan untuk meraih
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kesempatan karier yang timbul. Orang-orang yandas#r mengidentifikasi tujuan
karier-kariernya (kedudukan di masa yang akan datang diinginkannya sebagai
bagian dari kariernya, tujuan ini berperan sebdmaichmarkyang ada sepanjang
jenjang kariernya), merencanakan kariernya dan Keamu melaksanakannya.
Keberhasilan dalam karier dikelola melalui penyasumperancanaan karier yang
cermat. Karyawan-karyawan yang gagal menyusun panaan kariernya, mereka
pikir bahwa perusahaan atau manajer merekalah Wang;nggung jawab, hal ini
sebagai akibat karena mereka tidak menyadari (gutanggap) mengenai konsep-
konsep dasar perencanaan kafier

Program-program perencanaan Kkarier yang efektifa julsa mengurangi
turnover, utamanya antar orang-orang yang memiliki molsilitkarier terbesar,
terutama pada karyawan-karyawan terbaik.

Menurut Werther dan Devi$ konsep dasar perencanaan karier ad@kateer
planning is the process by which one selects cageats and the path to these goals
Artinya, perencanaan karier adalah proses pemiklagaran-sasaran karier dan jalan ke

arah sasaran-sasaran tersebut.

%% |bid, hal 283.
24 Sirait, Justine T. 2006‘Memahami Aspek-Aspek Pengelolaan Sumber Daya Mandalam
Organisasi”. Grasindo: Jakarta. Hal 169.
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Menurut Rivaf®, ada 10 (sepuluh) tujuan dan manfaat perencarerer ada
dasarnya adalah:
a) Meluruskan strategi dan syarat-syarat karyawanrrinfaligns strategy and
internal staffing
Dengan membantu karyawan di dalam perencanaarr,kdepartemen
SDM dapat mengantisipasi rencana kerjanya sertadapatkan bakat yang

diperlukan untuk mendukung strategi perusahaan.

b) Mengembangkan karyawan yang dapat dipromosildevelops promotable
employees
Perencanaan karier membantu di dalam penyediamahtbakat-bakat
karyawan yang dapat dipromosikan guna memenuhingaw yang disebabkan
oleh pension, pengunduran diri dan pertumbuhan.
¢) Memudahkan penempatan ke luar nedexiljtates international placement
Perusahaan mengunakan perencanaan karier untuk amemb
mengidentifikasi dan menyiapkan penempatan karyalearseluruh penjuru
dunia.
d) Membantu di dalam keanekaragaman tenaga kegait¢ with workforce
diversity)
Perencanaan karier membantu karyawan yang beramgjean latar

belakangnya di dalam mempelajari harapan-harapaisgieaan.

%5 Rivai, Veithzal. 2006“Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaarm Teori ke Praktik”.
PT. RajaGrafindo Persada: Jakarta. Hal 285-286.
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e) Mengurangi pergantiaoiver turnovey
Meningkatkan perhatian dan kesepakatan karyawan bkalitasnya
terhadap perusahaan serta mengurangi tingkat pdagamdiri karyawan.
f) Menyaring potensi karyawataps employee potentjal
Perencanaan karier mendorong karyawan untuk ledéktd di dalam
menggunakan kemampuannya sebab mereka mempunyan tiprier yang
lebih khusus.
g) Meneruskan pertumbuhan pribafiir¢hers personal growdh
Perencanaan karier mendorong karyawan untuk tuméantberkembang.
h) Mengurangi penimbunamgduce hoarding
Perencanaan karier menjadikan karyawan sadar alaringnya
kualifikasi karyawan, mencegah manajer yang memegkdin dirinya sendiri
serta menyadarkan bahwa departeman SDM bukan depart yang
menentukan segala-galanya.
i) Memuaskan kebutuhan karyawaatfsfies employee negds
Adanya kesempatan pada karyawan untuk tumbuh d&erhbang serta
terpenuhinya kebutuhan individu akan harga dirimgmnjadikan para karyawan

mudah merasa puas.



42

]) Membantu perencanaan tindakan secara afirmas$igts affirmative action
plang
Perencanaan karier membantu menyiapkan pekerjaanlgbih penting

serta pelaksanaan rencana kegiatan yang telatuiéen

Jika dapat terwujudnya manfaat perencanaan kamseliut, perusahaan harus
mendukung melalui pendidikan karier dan informasid«, yaitu:
a. Pendidikan karier
Departemen SDM hendaknya meningkatkan kesadarayawan
tersebut melalui berbagai teknik pendidikan sepleiakarya dan seminar.
Dengan kegiatan ini akan mendorong karyawan untekgemukakan konsep-
konsep yang berkaitan dengan perencanaan karier.
b. Informasi tentang perencanaan karier
Departemen SDM harus menyediakan informasi yangeridikan
karyawan di dalam membuat perencanaan karier seipfstmasi tentang
uraian kerja serta spesifikasinya. Apabila tersadi@armasi tentang kelompok
kerja, karyawan dapat menemukan jalan Kkarier yamgpki serta dapat
menilanya dengan jalan menanyakannya kepada oeargytglah menjalaninya.
Jadi, kalau ada seseorang karyawan yang tidak batipada suatu perencanaan
karier tertentu, maka ada alternative lain bagy&aman tersebut untuk tetap

dapat mengembangkan karierffya

2 |bid, hal 286-290.
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Berdasarkan dari berbagai penjelasan di atas nmegsat dipahami, bahwa pada
intinya tujuan perencanaan karier merupakan ca@ékunemenuhi kebutuhan internal
karyawan. Dengan perencanaan karier para karyavegratdmenetapkan tujuan
kariernya, di mana hal ini akan mendorongnya umbgkaih jenjang pendidikan lebih
lanjut serta pelatihan dan kegiatan pengembanganyka sehingga akan menambah
jumlah kualifikasi pelamar internal dan dengan deam formasi pekerjaan dapat
dipenuhi internal, tidak perlu merekrut pelamari diaar. Perencanaan karier sebagai
upaya untuk pengembangan karier haruslah mempentigkan keinginan karyawan.

Perencanaan karier harus didahului dengan penyaspresyarat-prasyarat
yang harus dimiliki oleh seorang karyawan guna raokadg peningkatan kariernya.
Prasyarat-prasyarat tersebut sifatnya saling mamdukSetiap peningkatan karier
seseorang, didukung oleh kriteria yang sudah gikaia sesuai prestasi, bobot tugas,
jabatan, efisiensi, produktivitas kerja, dan laml

Perencanaan Kkarier juga akan memudahkan pemenudlamukan karier
karyawan, memudahkan perusahaan dalam menyusugatéesa intern organisasi,
mengurangi biaya pengadaan tenaga kerja dari krga snemungkinkan organisasi
mengembangkan dan juga menempatkan karyawan datsatap yang sesuai dengan
minat, kebutuhan, dan tujuan kerjanya. Bila seor&agyawan tidak mempunyai
rencana karier pribadi, maka ia akan bekerja untmkana karier orang lain. la akan

merasa tidak mendapatkan apa-apa dalam beberapa taddepan, atau hanya
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mendapat sedikit saja dari pekerjaannya. Hal sepetianya akan membuang-buang
masa-masa berharga dan potensi dalam diri seseorang
Sedangkan tujuan dan manfaat perencanaan kigjgartemen SDM di sini

perlu fleksibel dan proaktif di dalam melakukan gembangan karier karyawan.
Fleksibelitas di dalam program pengembangan kadegatlah penting sekali, karena
jika produktivitas meningkat, kepuasan pribadi mgkat serta tercapainya efektivitas
perusahaan, hal ini sebagai salah satu indikatow#®aujuan dari perencanaan dan
pengembangan karier karyawan tercapai dengan ©&k. sebab itu, setiap karyawan
hendaknya menyusun rencana kariernya dengan baikkatputuhan, keinginan, dan

tujuan karyawan maupun perusahaan dapat terpenuhi.

3. Pengertian Pengembangan Karier

Apabila karyawan sudah diberi latihan, pendidikean ddinilai, tampaknya
fungsi pengembangan sudah selesai, karyawan culdapaan dapat menyelesaikan
pekerjaan yang diserahkan kepadanya secara efieldifajer personalia yang modern
harus melihat diluar tugasnya yang sekarang, sébdak ada persyaratan organisasi
maupun sikap dan kemampuan individu yang selam&e¥al. Perhatian terhadap
pengembangan karier dalam jangka panjang harutu selkengikuti setiap program
pengembangan karier dalam jangka panjang harutu selkangikuti setiap program

pengembangan karier karyawan yang luas.
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Kebutuhan untuk merencanakan karier karyawan tinidaik dari kekuatan
ekonomis maupun dari kekuatan sosial, pertama lapalganisasi ingin berjalan terus
dan berhasil baik dalam suatu lingkungan yang sdb@rubah, maka sumber daya
manusianya harus berada dalam suatu lingkungan selaty berubah, maka sumber
daya manusianya harus berada dalam suatu keadd&ampangan yang mantap. Suatu
program terencana mengenai pengembangan sumber idi@a pada umumnya
memberikan keuntungan yang lebih besar daripadagamelalkan pengadaan tenaga
kerja dari luar dalam keadaan membingungkan ap&bbatuhan tiba-tiba timbul, lagi
pula terlalu banyak. karyawan berhenti atau mengkaoh diri dari pekerjaan apabila
tidak ada selanjutnya pekerjaan akan kehilangandddinnya yang terpenting sebagai
satu-satunya nilai yang dicari dalam hidup olehseikaryawan. Sehubungan dengan
hal tersebut di atas, maka seorang karyawan harberi dkesempatan untuk
mengembangkan kariernya. Dimana sebagai alat un&rkotivasi karyawannya agar
dapat berprestasi yang lebih baik.

Pengembangan (development) adalah fungsi oper&siedaa dari manajemen
personalia. Pengembangan adalah suatu usaha ustikgkatkan kemampuan teknis,
teoritis, konseptual dan moral karyawan sesuai @erigebutuhan pekerjaan/jabatan
melalui pendidikan dan latihan. Menurut Andrew Fku&?’, yang dimaksud dengan

pengembangan:

" Hasibuan, Melayu. 2005Manajemen Sumber Daya ManusigEdisi Revisi). PT. Bumi Aksara:
Jakarta. Hal 70.
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Development, in references to staffing and persanatters, is a long term
educational process utilizing a systematic and arged procedure by which
managerial personel learn conceptual and theoréticaowledge for general
pupose.

Maksudnya, bahwa pengembangan mengacu pada masafatian personel
adalah, suatu proses pendidikan jangka panjang umekgn suatu prosedur yang
sistematis dan terorganisasi dengan nama mandgaitbpengetahuan konseptual dan
teoritis untuk tujuan umufft

Sedangkan pengembangan dibagi dua macam yaitu ypegdama
pengembangan secara informal, yaitu karyawan aergikannya sendiri melatih dan
mengembangkan dirinya dengan mempelajari buku-buiteratur yang ada
hubungannya dengan pekerjaan atau jabatan. Sednakgi#taaadalah pengembangan
secara formal, yaitu karyawan ditugaskan perusabatuk mengikuti pendidikan atau
pelatihan, baik yang dilakukan perusahaan maupug ylaksanakan oleh lembaga-
lembaga pendidikan atau pelatihan.

Ada beberapa pengertian mengenai pengembangan kkaigtaranya adalah
menurut T. Hani HandoKd Pengembangan Karier adalah peningkatan pribauj ya
dilakukan seseorang untuk mencapai suatu rencaiea. ka

Kol. Kal Susilo Martoyo, menyatakan bahwa pengergbarkarier adalah suatu

kondisi yang menunjukkan adanya peningkatan-peaitagk status seseorang dalam

28 |hi

Ibid, hal 70.
29 Handoko, T. Hani. 1993Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusi&disi kedua, BPFE:
Yogyakarta. Hal 123.
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suatu organisasi dalam jalur karier yang telahtajlean dalam organisasi yang
bersangkutaf?.

Sedangkan menurut Andrew J. DuBtjmppengembangan karier adalah aktivitas
kepegawaian yang membantu pegawai-pegawai meretarankearier masa depan
mereka di perusahaan agar perusahaan dan pegawgi h@sangkutan dapat
mengembangkan diri secara maksimum.

Menurut Rivai, pengembangan karier adalah prosesnglkatan kemampuan
kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapsiek yang diinginkari.

Bedasarkan beberapa penjelasan di atas maka dapahachi, bahwa
pengembangan karier merupakan suatu aktivitas yamgal dan terstruktur yang
dilakukan oleh organisasi bagi karyawannya denggnam untuk meningkatkan
kesadaran, pengetahuan, dan jiwa kepemimpinan yaegupakan bekal bagi
peningkatan karier mereka, sehingga perusahaan pdem karyawannya dapat
mengembangkan diri secara maksimal. Jadi intinyawbapengembangan Kkarier
merupakan suatu proses terencana yang dilakukamarasekontinuitas untuk
mempersiapkan seseorang/individu/karyawan untulaksahakan tugas dan tanggung
jawabnya, dimana perusahaan atau organisasi mditaiaskebutuhan mereka, baik
status sosial, kekuasaan, dan pendapatannya. %edarfggur manager dangan

departemen SDM hanya membantu di dalam perencaker@r serta memberikan

%0 Susilo Martoyo. 1992Manajemen Sumber Daya ManusiaBPFE: Yogyakarta. Hal 70.

1 Andrew J. Dubrin. 1982Personnel Administration and Human Resources Mamagnt”. John Wiley
& Sons, Inc. hal 197.

%2 Rivai, Veithzal. 2006“Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaarm Teori ke Praktik”.
PT. RajaGrafindo Persada: Jakarta. Hal 290.
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jalan menuju karier tersebut, artinya manager damngahaan memberikan kebebasan

untuk berkarier.

3.1Faktor-faktor yang mempengaruhi pelaksanaan pengenmdngan karier
Menurut Rivai, dalam bekerja di samping untuk menmékebutuhan hidupnya

karyawan juga membutuhkan:

1) Persamaan perlakuan untuk karier. Karyawan mengiagi adanya persamaan
dalam sistem promosi dalam rangka mendapatkan lgegam karier yang lebih
tinggi.

2) Pengawasan. Karyawan menginginkan agar penyeliaam&an peranan aktif
dalam perkembangan karier dan memberikan umpark lathadap kinerja
mereka.

3) Kesadaran terhadap kesempatan. Karyawan mengimgiatanya pengetahuan
yang memadai mengenai kesempatan untuk karier Yamp tinggi di masa
mendatang.

4) Minat karyawan. Karyawan membutuhkan informasi uiajamlah yang berbeda
dan memiliki tingkat minat yang berbeda terhadagpekayang akan datang, yang
tergantung dari berbagai faktor.

5) Kepuasan karier. Karyawan memiliki tingkat kepuadarier yang berbeda,

tergantung dari umur dan pendidik&n

33 |bid, hal 300.
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Selain untuk memenuhi kehidupan karyawan (indivigang telah dijelaskan di
atas, pelaksanaan pengembangan karier juga dapaerdiaruhi langsung oleh
perusahaan yang mengaplikasikan program-programeparangan karier yang sesuai
dengan kebutuhannya, yaitu:

1) Pendidikan dan pelatihan:

Menurut Edwin B. Flippd"

“Development would include both to increase skérfprming a specific job and
educations general knowledge and understandingiofaial environment”.

Maksudnya, pengembangan akan termasuk juga pelatimak meningkatkan
kemampuan dalam membentuk pekerjaan khusus dan idpemd untuk
meningkatkan pengetahuan mengenai perlengkaparadexseluruhan.

Pendidikan dan pelatihan merupakan upaya untuk emebgngkan sumber
daya manusia, terutama untuk mengembangkan kemampuelektual dan
kepribadian manusia. Pendidikan pada umumnya larkdengan mempersiapkan
calon tenaga yang diperlukan oleh suatu instansu airganisasi, sedangkan
pelatihan lebih berkaitan dengan peningkatan kemampatau keterampilan
karyawan yang sudah menduduki suatu pekerjaantatgas tertentu. Pendidikan
dan pelatihan dapat dipandang sebagai salah satukbi@vestasi. Oleh karena itu
setiap organisasi atau instansi yang ingin berkegbarus memperhatikan masalah

pendidikan dan pelatihan bagi karyawannya.

% Flippo, B Edwin. 1984.Personnel Managementsix edition. Mc Graw Hill International. Hal 199.
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Sedangkan menurut John SoeprihdhttLatihan adalah suatu kegiatan untuk
memperbaiki kemampuan seorang karyawan dengamarimgkatkan pengetahuan
dan ketrampilan karyawan menjalankan suatu pekerjgadangkan pendidikan
adalah kegiatan untuk memperbaiki seorang karyasgargan cara meningkatkan
pengetahuan dan pengertian karyawan tentang péwogetaumum dan ekonomi
pada umumnya, termasuk peningkatan penguasaardébkietrampilan mengambil
keputusan dalam menghadapi persoalan-persoalanissgeperusahaan”.

Pentingnya program pendidikan dan pelatihan bagitusiorganisasi atau
perusahaan menurut Prof. DR. Soekidjo Notoatm8djdalah sebagai berikut :

a. Karyawan yang menduduki suatu jabatan tertentund@kerusahaan, belum tentu
mempunyai kemampuan yang sesuai dengan persyaatgndiperlukan dalam
jabatan tersebut. Oleh karena itu karyawan perampdahan kemampuan yang
mereka perlukan.

b. Kemajuan ilmu dan teknologi akan berpengaruh texpaliatu perusahaan atau
organisasi, jabatan yang dulu belum diperlukan reeiga menjadi diperlukan.
Kemampuan orang yang akan menduduki jabatan ter&elang-kadang tidak
ada, dengan demikian diperlukan penambahan ataunghetan kemampuan

yang diperlukan oleh jabatan tersebut.

% John Suprihanto. 1992Manajemen Personalia” BPFE: Yogyakarta. Hal 119.

% dalam skripsi Dessy Ningrum Bayu Asih. 200®ehgaruh Pelaksanaan Pengembangan Karier
Terhadap Motivasi Kerja Karyawan Pada Bank Tabung@ansiunan Nasional Kantor Cabang
Bandung” Skripsi. Universitas Widyatama Fakultas Ekonoarudan Manajemen: Bandung. Hal 20.
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c. Bila suatu perusahaan atau organisasi ingin ber&eg)b maka promosi
merupakan suatu keharusan karena promosi dapanghketkan produktivitas
kerja seorang karyawan. Kadang-kadang kemampuapawan yang akan
dipromosikan masih belum cukup untuk mendudukitgb&ertentu, untuk itulah
diperlukan pendidikan dan pelatihan.

d. Pada masa sekarang organisasi atau instansi ssasfaun pemerintah merasa
terpanggil untuk menyelenggarakan pelatihan-pelatibagi para karyawannya
agar diperoleh efektifitas dan efisiensi kerja.

Berdasarkan penjelasan-penjelasan diatas, makat dadipahami bahwa
peningkatan pengetahuan dan keahlian untuk mermyedes suatu pekerjaan
tertentu, sedangkan pendidikan berhubungan dengamgkatan pengetahuan
umum karyawan agar dapat menyesuaikan dengan dankagkungan dan lebih
menitikberatkan pada teori, tetapi walaupun tertiggmbedaan pada prinsipnya
pendidikan dan pelatihan mempunyai tujuan yang saa#du mengembangkan
pengetahuan, ketrampilan, sikap, dan tingkah lakumydwan sesuai dengan
kebutuhan perusahaan. Pendidikan dan pelatihant dipdikan sebagai sarana
untuk belajar bagi para karyawan. Hal ini perlwusemenerus dilakukan karena
pada hakekatnya pendidikan seseorang itu tidakapdvarakhir. Selalu ada sesuatu
untuk dipelajari. Pendidikan dan pelatihan akamsenendorong karyawan untuk

bekerja terus dengan sebaik-baiknya dan membamami®h hasil pekerjaannya.
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2) Promosi

Menurut M. Manulang:

“Promosi berarti kenaikan jabatan, yakni menerirekRulasaan dan tanggung jawab
yang lebih besar dari kekuasaan dan tanggung jaelaédumnya”

Berdasarkan istilah promosi dalam manajemen surdaga manusia, dapat
diartikan sebagai kemajuan seorang karyawan paal@ sugas yang lebih baik,
dipandang dari sudut tanggung jawab yang lebihtpbarartabat atau status yang
lebih tinggi, kecakapan yang lebih baik, dan tanaadambahan pembayaran upah
atau gaji. Syarat waktu, tempat, atau syarat-sy&emja lainnya dapat juga
merupakan ciri dari “tugas yang lebih baik”, dimaeorang karyawan mendapat
promosi, tetapi jika tugas tidak mengandung kecakagtau tanggung jawab yang
lebih besar serta pembayaran yang lebih tinggi,anm@ikoukan merupakan promosi.

Sedangakan dasar untuk prosedur kenaikan jabatanbak adalah prosedur
yang mempertimbangkan kecakapan dan lamanya masa Reomosi dapat juga
didasarkan atas ujian. Hal ini terjadi apabila u&eblowongan dalam jabatan yang
lebih tinggi. Promosi bagi karyawan adalah lebimtpey dari kenaikan gaji.
Umumnya setiap promosi berarti suatu pemberian wgahpa uang yang lebih
banyak. Jika seorang karyawan mengetahui ada kesampintuk mendapatkan
promosi, maka ada dorongan bagi karyawan tersetiuk tetap bekerja. Jadi dapat
dikatakan bahwa promosi sebenarnya mempunyai kal&@na promosi merupakan

pengakuan antara lain terhadap prestasi kerja.

%M. Manulang. 1990:Manajemen Sumber Daya ManusiaGhalia Indonesia: Jakarta. Hal 107.
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Kegiatan promosi bagi para karyawan bukan tanpstujMenurut Hasibudh
mengemukakan beberapa tujuan dari pelaksanaan pr@batan sebagai berikut:
a. Untuk memberikan pengakuan, jabatan dan imbalam yasg semakin besar

kepada karyawan yang berprestasi kerja tinggi.

b. Dapat menimbulkan kepuasan dan kebanggaan prilséatiys sosial yang
semakin tinggi dan penghasilan yang semakin besar.

c. Untuk merangsang agar karyawan lebih bergairahrjaeleerdisiplin tinggi dan
memperbesar produktivitas kerjanya.

d. Untuk menjamin stabilitas kepegawaian dengan dga@sihya promosi kepada
karyawan dengan dasar dan pada waktu yang tepafssilaian yang jujur.

e. Kesempatan promosi dapat menimbulkan keuntunganantzer dalam
perusahaan karena timbulnya lowongan berantai dglamsahaan karena
timbulnya lowongan berantai.

f. Memberikan kesempatan kepada karyawan untuk merayjegkdn kreativitas
dan inovasinya yang lebih baik demi keuntunganmagitperusahaan.

g. Untuk menambah atau memperluas pengetahuan sernt@laman kerja para
karyawan dan ini merupakan daya dorong bagi kargdaianya.

h. Untuk mengisi kekosongan jabatan karena pejabdiegtzenti. Agar jabatan itu

tidak lowong maka dipromosikan karyawan lainnya.

% Hasibuan, Melayu. 1994Manajemen Sumber Daya Manusia Dasar dan Kunci Keasilan”, Edisi
keenam. CV Haji Masagung: Jakarta. Hal 127.
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I. Karyawan yang dipromosikan kepada jabatan yand,tspmangat, kesenangan
dan ketenangannya dalam bekerja semakin meningkatgga produktivitas
kerjanya juga meningkat.

Berdasarkan penjelasan di atas maka dipahami, rpbdwegan karier seorang
karyawan sangat ditentukan oleh kinerjanya, meskigudalam promosi untuk
menduduki suatu posisi tertentu ada yang mendasgrida siapa yang dikenal.
Untuk memberikan umpan balik kepada karyawan tentprestasi kerjanya,
departemen SDM mengembangkan prosedur penilaiarjpak secara formal. Hal
ini akan memungkinkan karyawan tersebut untuk msumgi&an prestasi kerjanya
dengan perencanaan kariernya. Kemudian di buattkegu penempatan kerja,
kesempatan pengembangan karier serta kompensasdyjmerikan guna memenuhi
kebutuhan perusahaan di waktu mendatang dan juggitkan para karyawan. Dan
juga untuk membentuk suatu manajemen kepegawaranefaktif, sistem promosi
yang baik mutlak diperlukan.

3) Mutasi

Mutasi atau pemindahan adalah kegiatan untuk meahkah karyawan dari
suatu pekerjaan ke pekerjaan lain yang dianggapggat atau sejajar. Dalam hal
ini mutasi dimaksudkan untuk menghindarkan setisgha untuk menaikkan atau
menurunkan jabatan karyawan tanpa mengindahkaeguwoyang telah ditetapkan

untuk perubahan-perubahan yang efektif.
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Seperti halnya dengan promosi, mutasi dimaksudkatuku menempatkan
pegawai atau karyawan dalam jabatan-jabatan, dimeeraka dapat memperoleh
kepuasan kerja yang lebih besar dan membantu kegiatereka terhadap
organisasi.

Tujuan mutasi menurut Alex S. Nitisemito adalahaggth berikut :

a. Persiapan untuk promosi

b. Untuk menempatkan orang yang tepat pada jabatantgaat
c. Meningkatkan kerjasama kelompok

d. Meningkatkan semangat dan gairah kerja karyawan

e. Melaksanakan kebijakan dan peratufan.

Mutasi berguna juga untuk menambah pengalaman elagepahuan karyawan,
menghindari rasa bosan pada karyawan yang disebdidka@na pekerjaan yang
sifatnya rutin atau tidak ada tantangannya, daa juguk mengoreksi kekurangan
dan kesalahan dalam pelaksanaan seleksi. Jenis@etan mutasi ada dua, yaitu:
a. Mutasi biasa

Yaitu mutasi pegawai tanpa diiringi kenaikan jabafeujuan dilakukannya
mutasi ini adalah untuk memenuhi keinginan pegawaaig bersangkutan dan

menempatkan pegawai sesuai dengan kecakapan damkeiannya.

% Alex S, Nitisemito. 1996:‘Manajemen Personalia’ Ghalia Indonesia: Jakarta. Hal 118.
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b. Mutasi promosi
Yaitu mutasi yang diikuti dengan kenaikan jabatsutasi ini dilakukan
dengan tujuan untuk membina karier pegawai dan embhgngkan kemampuan

pegawai™.

Berdasarkan penjelasan di atas dapat di pahamigbahsasi adalah suatu
penempatan pegawai atau karyawan dalam suatu paluitaana mereka dapat
memperoleh kepuasan kerja yang lebih besar dan am@mikegiatan mereka
terhadap organisasi dan juga dapat menghilangksa kabosanan yang di
alami oleh karyawan.

Berdasarkan beberapa teori di atas tentang fa&laoif yang dapat
mempengaruhi pelaksanaan pengembangan karierugrsiapat di ambil kesimpulan
yang nantinya dijadikan sebagai indikator-indikap@nelitian di departemen human
resource PT Panasonic Shikoku Electronics Batami. imahaman peneliti bahwa
suatu program pengembangan karier dalam pelaksaysmaarus yang berjalan dengan
efektif karena ini akan memberikan sumbangan yasgubbagi karyawannya di dalam
mendiagnosis diri sendiri tentang minat, bakat, Bamampuan. Hal itu juga dapat
memberikan informasi yang lengkap mengenai keseangasempatan karier di dalam
organisasi/perusahaan. Unsur utama yang ketigaladang berhubungan dengan
penyesuaian karier perorangan dengan kesempatampatan karier melalui program

pendidikan, pelatihan, promosi dan pemindahaangsijugang bersinambungan.

“ Ibid
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Jadi faktor-faktornya adalah, perusahaan menyediahf®rmasi mengenenai
karier yang dibutuhkan oleh karyawan, perusahaambagkan kesempatan berkarier
yang baik bagi para karyawannya, perusahaan mekgadaogram pengembangan

karier yang meliputi: pendidikan dan pelatihan,mposi, dan mutasi jabatan.

3.2Tujuan Pengembangan Karier
Tujuan pengembangan karier menurut T. Hani Handekalah sebagai
berikuf™:
a. Mengungkap potensi karyawan
Pengembangan karier dapat mendorong karyawan s&uwdiradual maupun
kelompok untuk mencapai sasaran karier yang dikagin
b. Mendorong pertumbuhan
Pengembangan karier akan mendorong semangat kerjgagrah kerja karyawan
untuk tumbuh dan berkembang.
c. Mengembangkan karyawan yang dapat dipromosikan
Pengembangan karier membantu mengembangkan sapjaikan internal.
d. Menurunkan perputaran karyawan
Perhatian pada karier individu akan meningkatkaalltas pada organisasi atau

perusahaan tempat mereka bekerja.

“1 Handoko, T. Hani. 1992Manajemen Personalia dan Sumber Daya ManusiBPFE: Yogyakarta.
Hal 127.
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e. Memuaskan kebutuhan karyawan
Dengan dilaksanakannya program pengembangan kdt@gawan merasa
prestasi kerjanya dihargai dan diakui.

f. Mengurangi penimbunan
Maksudnya adalah mengangkat kembali karyawan yargualifikasi untuk

maju, sehingga “tidak tertimbun” tanpa harapan.

g. Meningkatkan kemampuan karyawan
Pengembangan karier akan lebih meningkatkan kemampuotelektual dan
keterampilan karyawan.
h. Membantu pelaksanaan rencana-rencana kegiatardisetgjui
Pengembangan karier akan membantu anggota kelomagak siap untuk
menduduki jabatan-jabatan yang lebih penting, dah ihi akan membantu
pencapaian rencana-rencana kegiatan yang disetujui.
i. Meningkatkan suplai karyawan yang berkemampuan
Hal ini akan memudahkan pihak manajemen untuk mpat@an karyawan
dalam pekerjaan atau job yang lebih tepat.
Selain itu menurut Rivai dalam bekerja, di sampinguk memenuhi kebutuhan
dihidupnya, karyawan juga membutuhkan:
a) Career equity(Persamaan perlakuan untuk karier). Karyawan meigan
adanya persamaan dalam sistem promosi dalam rangkadapatkan

kesempatan karier yang lebih tinggi.
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b) Supervisory concerr(Pengawasan). Karyawan menginginkan agar penyelia
memainkan peranan aktif dalam pengembangan kamiemtemberikan umpan
balik terhadap kinerja mereka.

c) Awareness of opportunityKesadaran terhadap kesempatan). Karyawan
menginginkan adanya pengetahuan yang memadai nangesempatan untuk

karier yang lebih tinggi di masa datang.

d) Employment interes{Minat karyawan). Karyawan membutuhkan informasi
dalam jumlah yang berbeda dan memiliki tingkat miyeng berbeda terhadap
karier yang akan datang, yang tergantung dari lgertfaktor.

e) Career satisfaction(Kepuasan karier). Karyawan memiliki tingkat keparas

karier yang berbeda, tergantung dari umur dan pléadi*.

B. Kajian Tentang Motivasi Kerja
1. Pengertian Motivasi

Teori motivasi merupakan kajian penting didalamuilpsikologi, yang telah
banyak dikaji oleh tokoh-tokoh Psikologi dari beghenegara, dan tokoh-tokoh lokal.
Motif seringkali diartikan dengan istilah dorongaorongan atau tenaga tersebut
merupakan gerak jiwa dan jasmani untuk berbuatin§gh motif tersebut merupakan

suatu driving force yang menggerakkan manusia ub&rkngkah laku, dan di dalam

“2 Rivai, Veithzal. 2006“Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaar Teori ke Praktik”.
PT. RajaGrafindo Persada: Jakarta. Hal 300.
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perbuatannya itu mempunyai tujuan tertéhtuMotivasi mengacu kepada jumlah
kekuatan yang menghasilkan, mengarahkan, dan me&ahpakan usaha dalam perilaku
tertentu. Motivasi merupakan usaha guna mendorang ipdividu yang terlibat untuk
selalu bersedia bekerja sama sehingga tujuan tapapai. Motivasi ialah konsep yang
menguraikan tentang kekuatan yang ada dalam dmyakan yang memulai dan
mengarahkan perilaku. Misal: jika kita lelah atagamtuk, kita arahkan perilaku kita
untuk tidur beberapa saat. Jadi, motivasi adalatusproses di mana kebutuhan-
kebutuhan mendorong seseorang untuk melakukangkaian kegiatan yang mengarah
tercapainya tujuan tertentu. Motivasi pada dasamey@ah merupakan proses untuk
mencoba mempengaruhi orang lain agar melakukanasesyang kita inginkan.
Motivasi adalah kegiatan dari pimpinan untuk memgkjean karyawannya dalam
melakukan jenis-jenis pekerjaan tertentu.

Menurut Sukanto, pengertian motivasi sebagai keadalam pribadi seseorang
yang mendorong keinginan individu untuk melakukagi&tan-kegiatan tertentu guna
mencapai suatu tujuan. Menurut kamus psikologi ydimgaksud dengan motivasi
adalafi*:

Kontrol batiniah dari tingkah laku seperti yang dii oleh kondisi-kondisi

fisiologis, minat-minat, kepentingan-kepentingarkap-sikap dan aspirasi-

aspirasi; kecenderungan organisme untuk melakulkesuasu, sikap atau

perilaku yang dipengaruhi oleh kebutuhan dan dkematkepada tujuan tertentu
yang telah direncanakan.

43 As'ad, Mohammad. 1998Seri llmu Sumber Daya Manusia Psikologi Industtifberty Yogyakarta:
Yogyakarta. Hal 45.
4 Kartono, K. & Dali Gulo. 2000‘Kamus Psikologi”. CV. Pioner Jaya: Bandung. Hal 290.
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Motivasi lebih mengacu kepada jumlah kekuatan yaremghasilkan, meng-
arahkan, dan mempertahankan usaha dalam periletentté’. Judiari mengemukakan
bahwa motivasi merupakan usaha guna mendorongimpdiradu yang terlibat untuk
selalu bersedia bekerja sama sehingga tujuan tepapal®.

Menurut Ashar Sunyoto Munandar, mengatakan dalakariya bahwa motivasi
adalah suatu proses di mana kebutuhan-kebutuhardommery seseorang untuk
melakukan serangkaian kegiatan yang mengarah tangaptujuan tertentu. Titik tolak
dari motivasi adalah individu. Di mana motivasiigetindividu tersebut berbeda,
keanekaragaman ini menyebabkan perbedaan polakperijang berkaitan dengan
kebutuhan dan tujuan. Kebutuhan ialah kekurangarg ygirasakan seseorang pada
suatu waktu tertentu, kekurangan tersebut dapaif&éf:

a. Fisiologis (kebutuhan akan makanan),
b. Psikologis (kebutuhan akan harga diri),
c. Sosiologis (kebutuhan akan interaksi sosial).

Motivasi dalam pengertian umum yaitu kebutuhan yarpdorong perbuatan
ke arah suatu tujuan tertentu. Setiap manusia pallikatnya mempunyai sejumlah
kebutuhan yang pada saat tertentu menuntut pemudakhal yang dapat memberikan
pemuasan terhadap suatu kebutuhan menjadi tujuarkelzutuhan tersebut. Prinsip

umum yang berlaku bagi kebutuhan manusia adalatbkekebutuhan itu terpuaskan,

4 Jewell, L.N & Siegall, Marc. 1998Psikologi Industri/Organisasi Modern” Edisi 2. Arcan: Jakarta.
Hal 335.

4% Judiari J. 2003:Hand out Psikologi Industri dan OrganisasiFakultas Psikologi UIN Malang. Hal 25
& 51.

4" Munandar, Ashar Sunyoto. 200Psikologi Industri dan Organisasi”Ul-Press: Jakarta. Hal 323.
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maka beberapa waktu kemudian akan muncul kembalingdenuntut pemuasan lagi.
Pemunculan kembali itu dapat dalam bentuk tujuargysama maupun dengan tujuan
yang sudah berubah.

Sedangkan sekelompok kebutuhan yang belum dipuasiartiptakan suatu
ketegangan yang menimbulkan dorongan-dorongan untekakukan serangkaian
kegiatan (berperilaku mencari), untuk menemukan rdancapai tujuan-tujuan khusus
yang akan memuaskan sekelompok kebutuhan tadi Yemmgkibat berkurangnya
ketegangan. Perilaku mencari dapat merupakan kerileang aktif atau proaktif,
mencari sesuatu yang dapat memenuhi kebutuhant, pialgamerupakan perilaku yang
lebih reaktif. Lingkungan yang menyodorkan sesyang dapat memenuhi kebutuhan.
Pada tahap “dorong-dorongan” dan tahap “melakukegiakan-kegiatan” individu
berada dalam situasi pilihan: tujuan-tujuan apa gang ingin dan diperkirakan dapat
dicapai, yang diharapkan akan memenuhi kelompokutkélan apa saja. Masing-
masing tujuan memiliki harkat (valence) yang beeasbdda bagi individu. Pada akhir
tahap “melakukan serangkaian kegiatan” individatighengambil keputusan, apa yang
telah ia pilih, sehingga ia memasuki situasi mdsdk menghadapi berbagai rintangan
untuk dapat mencapai tujuannya dan memenuhi sepelonkebutuhannya. Tidak
semua kebutuhan dapat dipuaskan pada satu saad. Redu saat sekelompok
kebutuhan dapat dipuaskan, pada saat lain kelonkmtdutuhan lain. Pemuasan

kebutuhan berlangsung terus menerus, secara sadaumtidak sadar.
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Smith dan Wakeley (1972) menyatakan dalam teoribghwa seseorang
didorong untuk beraktivitas karena dia berharapwiaahal ini akan membawa pada
keadaan yang lebih memuaskan dari pada keadaarasgkaAda pun tujuan dari
motivasi adalah hasil yang dicari dan dipandanggaikekuatan untuk menarik orang,
di mana tercapainya tujuan yang diinginkan dapatgueangi kebutuhan yang belum
terpenuhi

Berdasarkan berbagai pendapat mengenai pengertgivasi di atas, maka
dapat dipahami bahwa motivasi adalah suatu dorokghatuhan dalam diri individu
yang memunculkan kekuatan untuk mengaktualisasyjkandalam bersikap dan

berperilaku.

2. Pengertian Motivasi Kerja

Ketika kita akan membahas tentang motivasi dalatary psikologi industri
dan organisasi, maka yang kita maksudkan motivasiid adalah sebuah proses
dorongan dalam bertingkah laku seseorang yanghdkiamauntuk membantu sebuah
organisasi secara keseluruffarSebuah organisasi akan bergerak bila motivasi ikut
berperanserta, seperti halnya sebuah mesin akgarbkraktif apabila dialiri listrik. Di
dalamnya terdapat langkah-langkah seseorang un@rkbentuk motivasi yang kuat
dalam melakukan suatu kegiatan. Mereka dapat perigebak aktif karena pengaruh

dari luar seperti mendapat peringatan dari suparviBeori motivasi mencoba mene-

8 As’ad, Mohammad. 1998Seri IImu Sumber Daya Manusia Psikologi Industtiiberty Yogyakarta:
Yogyakarta. Hal 47.
9 Miner, John B. 19921ndustrial-Organizational Psychology’McGraw Hill, Inc: Singapura. Hal 54.
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rangkan sebuah proses yang di dalamnya menjalanéasdu, baik penyebabnya dari
dalam atau dari luar individu tersebut.

Motivasi kerja menurut Yuwana adalah "sesuatu yamgimbulkan semangat
atau dorongan kerja”. Motivasi atau dorongan uriiakerja ini sangat penting sekali
bagi tingkat produktivitas perusahaan. Kekuatan ivast kerja seseorang ikut
menentukan prestasi yang dicafai

Ada banyak cara untuk memotivasi orang lain mericagssaran atau
menyelesaikan suatu tugas maupun mengatasi persadlEu tantangan yang
dihadapinya. Salah satu karakteristik utama yamgshdimiliki oleh seorang pemimpin
adalah kemampuannya untuk memotivasi orang laiandahencapai tujuan atau misi
dari organisasinya. Seorang pemimpin yang tidak ptamemotivasi orang-orangnya,
tidak lebih dari seorang penunjuk jalan, yang tdtes mana harus pergi tetapi
sepenuhnya tidak dapat mengendalikan mereka yaagdiinya.

Wexley & Yukl memberikan batasan mengenai motisstiagai The process
by which behavior is energized and dire¢tgditu suatu proses di mana tingkah laku

dipupuk dan diarahkan®

0 Yuwana, Setya, dkk. 1998Materi Pembekalan Lanjut: Peserta Program Proye&n@nggulangan
Pengangguran Pekerja Terampil (P3T) Pola LEP Talunggaran 1998/1999” Cendekia Profesional:
Surabaya. Hal 44.

°1 As’ad, Mohammad. 1998Seri llmu Sumber Daya Manusia Psikologi Industtiiberty Yogyakarta:
Yogyakarta.
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Para ahli psikologi memberikan kesamaan antarafrdati needs (dorongan
atau kebutuhan). Dari batasan di atas dapat diskapubahwa motif adalah yang
melatarbelakangi individu untuk berbuat dalam mpacéujuan tertentu. Di pihak lain,
motivasi dapat diartikan sebagai pemberian ataungmian motif. Jadi penulis dapat
memberikan kesimpulan bahwa motivasi kerja adalalatus dorongan yang
menimbulkan kekuatan yang mengarah pada semandak urekerja. Kekuatan
motivasi kerja seseorang ikut menentukan tingkestasi yang dicapai. Motivasi dapat
disimbolkan dengan harapan. Karena itu haraparaladajarat awal agar seseorang
dapat termotivasi. Tanpa harapan, seseorang sersabtivasi.

Berdasarkan penjelasan di atas maka dapat di pabamva motivasi kerja
adalah suatu proses di mana kebutuhan-kebutuhardommery seseorang untuk
melakukan serangkaian kegiatan yang mengarah sengaptujuan tertentu. Artinya

sesuatu yang menimbulkan semangat atau doronghatasn bekerja.

3. Ciri-Ciri Motif Individu
Adapun ciri-ciri motif individu, yaitu:
1) Motif bersifat majemuk. Dalam suatu perbuatan sebgma tidak hanya
mempunyai satu tujuan tetapi beberapa tujuan yarigrngsung bersama-sama.
2) Motif dapat berubah-ubahMotif bagi seseorang seringkali mengalami

perubahan yang disebabkan karena keinginan marsessu berubah-ubah
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4)
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sesuai dengan kebutuhannya atau kepentinganny#.iMaangat dinamis dan
geraknya mengikuti kepentinga-kepentingan individu.

Motif berbeda-beda bagi individlDua orang yang melakukan pekerjaan yang
sama, tetapi ternyata terdapat perbedaan motif.

Beberapa motif tidak disadari oleh individu.Banyaigkah laku manusia yang
tidak disadari oleh pelakunya. Sehingga beberap@ndan (eed} yang
seringkali muncul, karena berhadapan dengan situgang kurang
menguntungkan maka motif tersebut akan ditekanadvah alam sadarnya.
Dengan demikian seringkali kalau ada dorongan dalam yang kuat sekali
menjadikan individu yang bersangkutan tidak bisamadgami motifnya
sendirf?.

Beragam ciri motif individu menurut Yauwana di ataenggambarkan bahwa

motif sangat bersifat individualis, yang mana bdebpada tiap orang. Misalnya dalam
bekerja di PT. Panasonic Shikoku Electronics Bat&aryawan dapat melakukan
pekerjaan dan hasil yang sama dengan karyawantéapi belum tentu karyawan

tersebut memiliki motif yang sama pula.

4. Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja karyawan

Menurut Hicks, Herbert & G. Ray, bahwa faktor yathgpat mempengaruhi

motivasi kerja ada 2 yang dilihat dari macam-macaativasi, yaitu:

*2yuwana, Setya, dkk. 1998Materi Pembekalan Lanjut: Peserta Program Proyekn@nggulangan
Pengangguran Pekerja Terampil (P3T) Pola LEP Talunggaran 1998/1999” Cendekia Profesional:
Surabaya. Hal 45.
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a. Motivasi Internal
Berbagai kebutuhan, keinginan, dan harapan yawguat di dalam pribadi
seseorang menyusun motivasi internal orang ters&miuatan ini mempenga-
ruhi pribadinya dengan menentukan berbagai pandangag menurut giliran
untuk memimpin tingkah laku dalam situasi yang kisus

Ada beberapa faktor yang berkaitan dengan motimteinal, yaitu:

1) Kebutuhan yang khusumgi seseorang dalam menghendaki dan menginginkan
adalah hal-hal yang unik baginya. Orang-orang k@nmungkin mencoba
untuk mempengaruhi orang tersebut, tetapi padarrakhi keputusan yang
berkaitan dengan sesuatu yang ia kehendaki atabkart sendiri terletak pada
dirinya sendiri.

2) Kebutuhan dan keinginan hasrat seseofagg unik, karena kesemuanya di-
tentukan oleh faktor yang membentuk kepribadianmgmampilan biologis,
psikologis, dan pengalaman belajartiya

Sedangkan menurut Richard, pribadi yang termotieasilah pribadi yang
positif, yaitu pribadi yang memperlihatkan karalgtk-karakteristik mengenai
sikap yang positif, termotivasi oleh suatu tujudan diharapkan membuahkan

hasiP*.

%3 Hicks, Herbert G. dan G. Ray Gullet. 198@rtjanization: Theory and BehaviorTerjemah oleh G.
Kartasapoetra dan Ir. A. G. Kartasapoe€t@rganisasi: Teori dan Tingkah Laku"Bina Aksara: Jakarta.
Hal 450-451.

** Denny, Richard. 1994Motivate to Win Tested Techniques for Greater &vieiment” Terjemahkan
oleh Pius M. Sumaktoyd'Sukses Memotivasi Jurus Jitu Meningkatkan PréstaGramedia Pustaka
Utama: Jakarta. Hal 7-8.
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b. Motivasi Eksternal
Teori motivasi eksternal meliputi kekuatan yang adduar diri individu
seperti halnya faktor pengendalian oleh manajertivisi ini meliputi hal-hal
yang berkaitan dengan pekerjaan seperti gaji/ugeddaan kerja, dan kebijaksa-
naan perusahaan; dan hal-hal seperti penghargaagembangan, dan tanggung
jawab™.
Selain itu juga, menurut Hicks, Herbert & G. Ray &lfaktor besar yang dapat
mempengaruhi motivasi kerja seseorahg
1) Tujuan karyawan yang dipandang sebagai sesuatupgng.
2) Hubungan seseorang yang merasa dirinya beradaagmtaduktivitas dan
pencapaian tujuan pribadi
3) Persepsi seorang karyawan yang memperhitungkanaahwarus percaya
bahwa ada hubungan antara kuantitas dan kualikesjaan yang diharapkan
dan prestasi atas tujuan-tujuan yang diinginkan.
Ketiga faktor di atas merupakan determinan dagki# produktivitas seseorang,
dan hal itu mungkin menegaskan perbedaan motivasinthra orang-orang yang

berbeda.

% Hicks, Herbert G. dan G. Ray Gullet. 198@rtjanization: Theory and BehaviorTerjemah oleh G.
Kartasapoetra dan Ir. A. G. Kartasapoe€t@rganisasi: Teori dan Tingkah Laku"Bina Aksara: Jakarta.
Hal 463.

*® |bid, hal 477.
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Sedangkan menurut Lyman W. Porter dan Raymond Hedviberpendapat
bahwa dari semua masalah yang dihadapi oleh maaajemotivasi digolongkan se-
bagai salah satu dari problem manajemen yang psililitd’.

Batasan dalam pemberian motivasi menurut parayatli:

1. Menurut Bernard Berelson dan Gary A. Steiner, Madiv Sebagai suatu
keadaan dalam diri seseorang yang bertenaga, leikegatau menggerakkan
dan hal itu mengatur atau menyalurkan perilakuaiap tujuan-tujuah.

2. Menurut William G. Scott dan Terence R. MitchellotWasi: Sebagai suatu
fungsi yang diselenggarakan oleh manajer sehuburdgmgan menerima
bawahannya untuk mencapai tujuan pekeffaan

3. Menurut James G. March, dan Herbert A. Simon, Mwiv Sebagai suatu
statemen tentang kondisi-kondisi sehingga organidapat membujuk para
anggotanya untuk melanjutkan partisipasinya, damenaa itu menjamin
ketahanan organis&Si

4. Menurut Leok C. Megginson, Motivasi: Sebagai tanggyawab manajemen
untuk mengerti faktor-faktor yang mendorong paraugaes dan untuk

menciptakan suatu lingkungan motivasi di mana fafdktor tersebut dapat

5" |bid, hal 449.

%8 |bid, hal 449-450.
%9 |bid, hal 76.

%0 |bid, hal 89.
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diatur ke dalam suatu pembangkitan kekuatan yarsm akenyeimbangkan

tujuan individu dengan tujuan organigasi

Penjelasan-penjelasan di atas maka dapat dipahamivab perilaku kerja
karyawan tidak hanya dipengaruhi oleh kebutuhantkeian atau dorongan-dorongan
dari dalam individu saja, melainkan juga banyakidaluar, seperti lingkungan dan
kondisi kerja yang mempengaruhi motivasi kerja ees®y. Semua itu pada gilirannya
akan membangkitkan energi. Orang yang termotivasipak memiliki energi yang
amat berlimpabh.

Berdasarkan dari beberapa pendapat di atas yanplaskan tentang faktor-
faktor yang dapat mempengaruhi motivasi kerja kagyaadalah sebagai berikut yang
dapat dipahami peniliti bahwa, motivasi kerja alladaatu proses di mana kebutuhan-
kebutuhan mendorong seseorang untuk melakukangseaian kegiatan yang mengarah
tercapainya tujuan tertentu. Artinya sesuatu yargimbulkan semangat atau dorongan
di dalam bekerja. Karena jika seseorang memilikian dalam bekerja maka orang
tersebut pasti memiliki harapan untuk masa depaierkga nanti, sedangkan agar
tercapainya harapan atau cita-cita orang terselaltamperlu bekerja keras dan selalu
berprestasi untuk mencapai suatu karier yang dikagi. Hal inilah yang menjadi dasar
untuk mengetahui tingkat motivasi kerja karyawangyaantinya faktor-faktor tersebut

dijadikan sebagai dasar untuk indikator di dalammefigan ini. Adapun faktor-

%1 |bid, hal 560.
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faktornya: Mempunyai tujuan kerja yang jelas, Memyai harapan/cita-cita, Senang

bekerja keras, dan Senang untuk berprestasi da&arja.

5. Teori-teori Motivasi

Teori-teori tentang motivasi kerja pada saat itdheéberkembang dengan pesat.
Teori-teori motivasi tersebut cukup menantang dasional untuk memberikan
gambaran tentang faktor perilaku manusia dalamrizeke

Sebagaimana yang telah disebutkan di atas, teudrtg motivasi telah banyak

berkembang. Berikut beberapa teori tentang motivasi

a. Teori Dorongan
Menurut C. Hull dan kawan-kawan mengatakan bahwgkéh laku

bermotivasi itu bersumber pada kebutuhan-kebutuigologis atau dorongan-
dorongan dan bahwa setiap perilaku yang menyusudan dorongan akan
diperkuat®>. Maksudnya, setiap tingkah laku memiliki motivalsiotivasi tersebut
bersumber dari kebutuhan-kebutuhan fisiologis mianuketika kebutuhan itu
mendapat peluang untuk terwujud dalam suatu perilakaka perilaku tersebut
akan lebih sering lagi terulang sebagai pemuashuatiban fisiologisnya. Misalnya
seseorang yang minum air, orang tersebut merasddamgan fisiologis berupa
haus, dan ketika ia merasa kebutuhannya itu da&ppertuhi dengan minum air,

maka ia akan minum lagi ketika ia haus.

%2 Kartono, K. & Dali Gulo. 2000‘Kamus Psikologi”. CV. Pioner Jaya: Bandung. Hal 132.
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b. Teori Kebutuhan

Teori kebutuhan dipandang sebagai suatu bentukra#ivasi internal ka-
rena keinginan dan kepentingan seorang individadapada dirinya sendiri. Mo-
tivasi untuk mengerjakan sesuatu diperoleh daruétln yang ada dalam dirinya
sendiri. Yang bersangkutan benar-benar menyadaerhpa kebutuhannya, orang
lain berada di bawah kesadaran.

Ada beberapa alasan bahwa semua teori kebutuhasadin pada dalil-
dalil yaitu:

1. Karena tidak ada sesuatu kebutuhan yang pernaht dggemuhi secara sem-
purna, maka bagian pemenuhan hanya merupakan sesrmd penting yang
dibutuhkan sebelum kebutuhan lainnya mampu untukconu

2. Karena kebutuhan itu sewaktu-waktu dapat berubelraespontan dalam diri
individu, dan seringkali tersembunyi dari kesada@seorang.

Sejak itu kebutuhan seringkali dihubungkan dengalorgan, seringkali
pula kebutuhan tersebut saling bergantungan ak&bvatuhan yang satu dengan
yang lainny&®. Teori kebutuhan ini memusatkan perhatian padayapa diper-
lukan orang-orang untuk mencapai kehidupan penuimupsafi®. Dalam
praktiknya, teori kebutuhan berhubungan dengannperayang dimainkan oleh

pekerjaan dalam hal memenuhi kebutuhan-kebutuhaeg gamikian.

%3 Hicks, Herbert G. dan G. Ray Gullet. 198@rtjanization: Theory and BehaviorTerjemah oleh G.
Kartasapoetra dan Ir. A. G. Kartasapo€t@rganisasi: Teori dan Tingkah Laku’Bina Aksara: Jakarta.
Hal 452-453.

64 J. Winardi. 2004“Motivasi dan Pemotivasian dalam ManajemerRaja Grafindo Persada: Jakarta.
Hal 71.
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Menurut Abraham Maslow teori kebutuhan dari motiveerdasarkan
pendapat bahwa orang melakukan usaha dalam pegtakg memungkinkannya
untuk mengisi kekurangan yang ada dalam hidupngdi, drang mengeluarkan
usaha untuk memenuhi kebutuhannya. Dalam hal nstkexja, salah satu teori
motivasi yang banyak mendapat sambutan yang ans#ifgb bidang manajemen
organisasi adalah teori Hirarki Kebutuhan yang woikkakan oleh Abraham
Maslow dalam teori dan penerapannya sebagai motivasajeriaf®.

Teori kebutuhan dari Maslow memandang bahwa manusmpunyai
kebutuhan yang bertingkat-tingkat dari yang pakegerhana hingga yang paling
tinggi berdasarkan kadar kepentingannya. Setiap Keddutuhan pada tingkatan
paling rendah telah terpenuhi maka akan muncul tkélam lain yang lebih tinggi.
Pada tingkat yang paling bawah, dicantumkan berbkghutuhan dasar yang
bersifat biologis, kemudian pada tingkatan lebihgdi dicantumkan berbagai
kebutuhan yang bersifat sosial. Pada tingkatan y@adong tinggi dicantumkan
kebutuhan untuk mengaktualisasikan diri.

Sebagaimana dipaparkan pada bagian definisi motkeag, khususnya
yang dikemukakan oleh Maslow melalui Teori Hiraddbutuhannya, maka terlihat
dengan jelas bagaimana seharusnya motivasi tergdbltikan. Beberapa bentuk

aplikasi motivasi dapat dikemukakan sebagai berikut

%5 Maslow, Abraham. 2001 Teori Motivasi Madhab Ketiga? Gramedia: Jakarta. Hal 43.
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a) Kebutuhan fisiologis

Yaitu kebutuhan yang mendasar (pokok) yang hargseraedipenuhi. Contoh :

makan, minum, tempat tinggal, kebutuhan biologis.

b) Kebutuhan akan keselamatan dan keamanan

Yaitu kebutuhan akan terbebasnya bahaya fisik,tedgd, kehilangan pekerjaan

dan matari. Contoh: keamanan dalam bekerja, keamai@nomi dimasa depan

dan bebas dari ancaman lainnya.

¢) Kebutuhan untuk rasa memiliki

Yaitu kebutuhan akan pergaulan dengan sesamanya sdbagai bagian

kelompok. Contoh : butuh teman kerja, bermain, ldamlain.

d) Kebutuhan akan penghargaan

Yaitu kebutuhan akan merasa dirinya berharga dhargti oleh orang lain.

Contoh : pujian, tanda penghargaan, sanjunganadadhelin.

e) Kebutuhan aktualisasi diri

Yaitu kebutuhan untuk mengembangkan diri dan meémeshg sesuai dengan

yang dicita-citakaf®.

Kita hendaknya bersikap hati-hati agar tidak mekakupenafsiran keliru

tentang teori Maslow dengan jalan mengkaraktengassebagai suatu hirarki ke-
butuhan berupa struktur yang tetap serta kaku. ikadademikian, maka hampir

semua perilaku manusia dapat diaktivitasi dengatanryang seragam dan dapat

% |bid, hal 43.
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diprediksi. Sebaliknya menurut Maslow, ada perkkanadalam hal menyusur ke

atas pada hirarki yang ada. Untuk lebih jelasnyéiehal-hal yang bertentangan

dengan hirarki kebutuhan Abraham Maslow:

1) Untuk orang-orang tertentu kebutuhan akan penghartgbih penting diban-
dingkan dengan kebutuhan akan kecintaan.

2) Aktualisasi diri dapat menjadi paling penting didengkan dengan kebutuhan
lain bagi orang-orang yang memiliki keinginan kuatuk menjadi kreatif.

3) Keinginan untuk mencapai kemajuan dalam kehidupgpaid ditekan karena
periode-periode waktu kronik yang berulang-ulangngadéami kegagalan.

4) Ada orang-orang tertentu, seperti halnya merekay yaemiliki kepribadian
psikopatik, telah kehilangan kebutuhan untuk meatkgm kecintaan.

5) Sebuah kebutuhan mungkin kurang dievaluasi, apaedaang individu telah
mencapai kepuasan untuk jangka waktu yang cukug.lam

6) Manusia tidak selalu bertindak sesuai keinginann$@ndala keorganisasian
atau pribadi dapat menghalangi seorang individwkumbemenuhi kebutuhan
penting.

7) Ideal-ideal, standar-standar tinggi atau nilaiintiaggi dapat menyebabkan
orang-orang mengorbankan sesuatu dalam upaya rmaengggal yang

bersangkutafy’.

67 J. Winardi. 2004“Motivasi dan Pemotivasian dalam ManajemerRaja Grafindo Persada: Jakarta.
Hal 72.
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c. Teori X dan Y McGregor
Menurut Douglas McGregor dalatRersonnel Motivation: Theory X and
Theory Y” menyebutkan:

Management by direction and control—whether impleegk with the hard,
the soft, or the firm but fair approach—fails undeday’s conditions to provide
effective motivation of human efforts toward orgational objectives. It fails
because direction and control are useless methddsaiivating people whose
physiological and safety needs are reasonably feadisand whose social, egoistic,
and self-fulfillment needs are predomin&ht

Pernyataan McGregor tersebut berarti bahwa manajemdengan
pengarahan dan pengawasan, baik dilakukan dengarkeeas, lunak, atau kasar
namun melalui pendekatan yang wajar, untuk korsiisit ini adalah gagal dalam
memberikan motivasi yang efektif terhadap usahausianguna mencapai tujuan
organisasi. Kegagalan tersebut disebabkan bahwgap®ran dan pengawasan
adalah metode yang tak berguna untuk memotivasgoyang kebutuhan fisik dan
keamanannya sudah tercukupi dan kebutuhan soarak ldiri, dan pemenuhan diri
lebih berpengaruh.

Teori X dan Teori Y yang dikemukakan oleh McGregoenekankan

bahwa menurut persepsi para manajer, para karydagat digolongkan dua tipe

utama, yaitfr:

® Richard J, Stillman II. 1988‘Public Administration: Concepts and CasesHoughton Mifflin
Company: Boston. Hal 319.
% Sondang P, Siagian. 200%eori Motivasi dan Aplikasinya” Rineka Cipta ix-x: Jakarta. Hal 9-10
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1) Mereka yang tidak senang bekerja dan jika mungkamgelakkannya dengan
konsekuensi bahwa karyawan yang demikian perluaBawlipaksa, dan bahkan
diancam karena apabila tidak diperlakukan demikizgreka akan berusaha
mengelak dari tanggung jawab dalam pelaksanaars togesing-masing dan
orientasinya dalam pemuasan kebutuhan pun lebijukégn kepada hal-hal
yang sifatnya kebendaan. Kelompok ini tergolong p
McGregor mengkritik teori traditional tentang masragn kekaryawanan yang
ia sebut Teori X. Menurut teori ini manajer nampsabagai motivator aktif,
yaitu mengawasi kegiatan dan memodifikasi peril@kang agar memenuhi
keinginan organisasi. Teori X memandang pesimidatmp unsur dasar
kemanusiaan, memotret orang sebagai mementingkieseddiri, mudah ditipu,
susah untuk berubah, dan malas bekerja.

Kritik McGregor terhadap Teori X tersebut didasarkerarki kebutuhan manu-
sia ala Abraham Maslow. Filosofi manajemen dengangprahan dan peng-
awasan - baik secara keras maupun lunak - adalamdwocok untuk memo-
tivasi karena kebutuhan manusia yang diandalkam mdadekatan tersebut saat
ini bukanlah motivator perilaku yang tak penting.

Pengarahan dan pengawasan tidak berguna dalam iv&snotrang yang kebu-
tuhan pokoknya adalah sosial dan harga diri. Mc@regelihat bahwa manajer
perlu mengganti Teori X (manajemen dengan pengaralz pengawasan)

dengan Teori Y yaitu proses yang utamanya membekespg, melepas potensi,
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membuang hambatan, mendukung pertumbuhan, dan meibipgbingan.
Tujuannya adalah pembentukan lingkungan kemanusiamana “orang dapat
mencapai tujuannya sendiri yang terbaik dengan arah§an usahanya ke arah
sasaran organisast.
2) Sebaliknya, mereka yang tergolong pada tipe Y mkinsifat-sifat yang ber-
tolak belakang dari tipe X. Metode yang disaran&beimn McGregor agar Teori
Y dapat diimplementasikan secara praktis dalamnisgai adalah perluasan
kerja (ob enlargement pendelegasian wewenandelegation of authorify
pertanggungjawaban terpusateiftralized responsibiliti@s dan manajemen
peransertap@articipatory managementMcGregor mencari cara untuk membuat
organisasi yang sehat dengan cara memberi kesempatg pertumbuhan
maksimal terhadap potensi manusia
Teori X ala McGregor disebut sebagai penugasan jeaea terhadap
bawahan atau karyawan, suatu pandangan konvensianahenyampaikan tiga
proposisi atau tawaran yang boleh diterima ataalakit yaitu:
a) Manajemen bertanggung jawab untuk mengorganisesiegi-elemen perusa-
haan produktif yaitu: uang, material, perlengkam orang.
b) Dengan tetap menghormati orang, manajemen mengarabhéaha mereka,
memotivasi mereka, mengawasi gerak-gerik merekahtamodifikasi perila-

ku mereka agar sesuai dengan kebutuhan organisasi.

0 Richard J, Stillman II. 1988‘Public Administration: Concepts and CasesHoughton Mifflin
Company: Boston. Hal 320.
" bid, hal 320
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c) Tanpa intervensi aktif seperti ini oleh manajemerang akan pasif, bahkan
resistan terhadap kebutuhan organisasi, karemadateka harus dibujuk, diberi
hadiah, dihukum, diawasi. Dengan kata lain kegiataereka harus di-
arahkar?.

Ada beberapa keyakinan tambahan tentang sifat ihegabusia, Selain
tiga pandangan konvensional tersebut, yaitu:

a) Rata-rata manusia adalah tidak suka bekerja, lze&edikit mungkin.

b) Manusia kurang berambisi, tak suka tanggung jasaka dipimpin.

c) Manusia secara inheren adalah mementingkan didisetidak interes atau
tidak perhatian terhadap kebutuhan organisasi.

d) Manusia secara alami adalah menolak perubahan.

e) Manusia adalah mudah ditipu, tidak sangat cerdap, lserpura-pura trampil
dan mampudharlatan serta bersifat prejudisiémagogug®.

Karena berbagai alasan, McGregor menganggap @enlugenugasan lain
dalam mengelola karyawan yang didasarkan atas radatisia dan motivasinya
yang disebut dengan Teori Y, yditu

a) Manajemen bertanggung jawab untuk mengorganisesiegi-elemen perusa-
haan produktif berupa uang, material, perlengkagan,orang.

b) Secara alami, orang tidak pasif atau resistan deyh&ebutuhan organisasi,

mereka menjadi hasil dari pengalaman di organisasi.

2 |bid, hal 322.
3 |bid
" bid, hal 326.
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c) Motivasi, potensi berkembang, kapasitas untuk pggangjawaban, kesiapan
untuk mengarahkan perilaku ke tujuan organisasiaadhal-hal yang sudah
siap dalam diri manusia. Manajemen tidak menarumkardalam diri karya-
wan, namun tanggung jawab manajemen untuk membaatenjadi sesuatu
yang mungkin bagi para karyawan guna mengenali m@ngembangkan
karakteristik manusia tersebut bagi diri mereka.

d) Tugas manajemen yang esensial adalah menyusurskongnisasi dan men-
gatur metode kerja sehingga karyawan dapat mentapannya yang paling
baik dengan cara mengarahkan usahanya ke arahrsasganisasi.

Teori X dan Teori Y ala McGregor tersebut identéndan pendapat Peter
Drucker dalam “MbO” KManagement by Objectivesanajemen berdasarkan
sasaran) dan “MbC” Management by Contrfmhanajemen berdasarkan peng-
awasan). Teori X mengandalkan pengawasan eksteéaral perilaku manusia,
sedangkan Teori Y mengandalkan kontrol pribadi desmhan sendiri. Teori X
seperti perlakuan terhadap anak-anak, sedangkam Yexeperti perlakuan terha-
dap orang dewa$a

Jelaslah bahwa pemahaman teori ini menunjukkan aaémfa pada pen-
tingnya usaha agar para bawahan dalam organisagadnéaryawan tipe Y. Hal

inipun menuntut pemilihan dan penggunaan teknikitekotivasi yang tepat

’® |bid, hal 326-327.
® Sondang P, Siagian. 200%eori Motivasi dan Aplikasinya” Rineka Cipta ix-x: Jakarta. Hal 10.
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1. Pandangan McGregor Aktualisasi Diri.

Pandangan teori motivasi yang menggabungkan antatevasi internal
dan eksternalikemukakan oleh Douglas McGregor sebagaimanagidalam The
Human Side of Enterprise yang termuat dalam Orgadioiz. Theory and Behavior
oleh Herbert G. Hicks dan G. Ray Gullet. Dalam itéor, motivasi eksternal
dimanifestasikan dalam asumsi yang dibuat oleh jaam@engenai sifat-sifat para
bawahannya. Seorang manajer merasakan tabiat raayarsyj menentukan corak
kepemimpinan yang digunakannya. Hal tersebut yammekan bahwa asumsi
manajer adalah penyebab bagi tingkah laku paraalamnya, dan bukan efeknya.
Fenomena ini dikenal sebagai ramalan pemenuhaniriseDdlam melakukan
ramalan pemenuhan sendiri itu, sesuatu dianggapgadiehenar. Berdasarkan
asumsi ini, selanjutnya tindakan diambil. Reaksiadalah untuk mengamati dan
diamati, dan diambil sebagai pembuktian dari assesiula.

Jika manajer menganggap bahwa para pekerja biasa-aja terhadap
tujuan organisasi dan dibayar sebagaimana biasaref@ka akan menjadi acuh tak
acuh. Akan tetapi kalau manajer menganggap bahveakaayawan berada dalam
posisi yang sangat baik untuk menunjukkan usahbhauszereka sendiri terhadap
tujuan organisasi, kemudian pengawas umum dapaggaeti pengawasan yang
ketat, dengan demikian memungkinkan para karyawdnkumencapai tujuannya

sendiri sewaktu mengerjakan tujuan organisasi.
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Teori X barangkali benar dan memungkinkan bagi pa&e yang seder-
hana karena para manajer mempercayai teori tersebagian besar dan bertindak
sebagaimana semestinya. Teori X banyak digunakéamdarganisasi industri,
akan tetapi mereka menjadi tidak dapat memanfaskpenuhnya setiap potensi
para pekerja.

Berdasar asumsi yang ia percaya mampu untuk menrgrkbpada moti-
vasi yang lebih besar dan meningkatkan pemenuhauakéebutuhan yaitu
individu dan tujuan organisasi. Asumsi terhadapi iebadalah sebagai berikit

a) Pengeluaran daya fisik dan mental dalam pekerjaampakan hal yang umum
seperti halnya bermain atau istirahat.

b) Pengawasan eksternal dan ancaman hukuman bukaatkabasunya maksud
untuk menimbulkan usaha terhadap tujuan organisasi.

c) Tanggung jawab pada tujuan organisasi merupakan fwagsi penghargaan
yang dihubungkan dengan prestasi mereka.

d) Rata-rata manusia belajar dibawah kondisi yangmwa@ak hanya untuk me-

nyetujui tanggung jawab melainkan juga untuk meagakannya.

" Hicks, Herbert G. dan G. Ray Gullet. 198@rtjanization: Theory and BehaviorTerjemah oleh G.
Kartasapoetra dan Ir. A. G. Kartasapo€t@rganisasi: Teori dan Tingkah Laku™Bina Aksara: Jakarta.

Hal 47-48.
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e) Kapasitas penggunaan suatu tingkat imajinasi yatagifr tinggi, kecerdikan
dan kreativitas dalam menyelesaikan berbagai ntasagmnisasi adalah seca-
ra luas disebarluaskan dalam penduduk.

f) Di bawah keadaan kehidupan industri yang moderntgngso intelektualitas ra-
ta-rata manusia hanya sebagian yang digunakan.

Dasar Teori Y yang penting adalah integrasi — perb@n suatu ling-
kungan sehingga para karyawan dapat berprestagjadesebaik-baiknya baik
terhadap tujuan mereka maupun tujuan organisadanDgelaksanaan secara
demikian, para karyawan diharapkan menggunakamkatngiotivasi internal yang
besar agar semua karyawan mau didorong oleh kedutgenghargaan dan
pelaksanaan sendiri sewaktu mengerjakan pekerjaarig ini tidaklah selalu
benar. Beberapa orang malah merasa kurang senamgprdeerlalu banyak
kebebasan. Bahkan jika semua karyawan melakukaanskpya rasa bebas,
keinginan demikian mungkin tidak disesuaikan dentygman organisasi. George
Strauss mengesankan bahwa beberapa hal terselalt kdiru untuk menganggap
bahwa para pekerja mencari atau mengusahakan pamyssighargaan dan
kepentingan melaksanakan sendiri pekerjaanfinya

Teori X dan Y dapat dianggap baik sebagai perbegaag besar pada
suatu rangkaian kesatuan atau tingkat asumsi. Xedan Teori Y jarang diguna-

kan dalam bentuknya yang murni. Malahan, teoriit@ara kerja yang dapat

8 |bid, hal 269.
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dilaksanakan, dikembangkan dengan menggunakan daerlpenis atau tingkat
asumsi bagi masing-masing.

Para manajer harus ingat bahwa masing-masing karnyayg adalah unik
dan tidak akan dimengerti serta dapat menyenangkasecara demikian. Karena
itu motivasi eksternal akan menjadi cukup fleksibaetuk menyesuaikan setiap
orang yang unik ini dalam organisasi. Orang-oraidgkt akan dipaksa untuk
diselaraskan ke dalam teori yang kaku atau ke daleg:s pandangan seorang

manajef®.

d. Teori Harapan

Teori harapan merupakan teori yang dipandang pdlaik menjelaskan
konsep motivasi seseorang dalam kehidupan orgamysasneskipun tidak diterima
secara universal Teori ini sejalan dengan teori kebutuhan atawé#san. Teori

pengharapan mengandung dua anggapan penting, yaitu:
1) Manusia senantiasa berusaha ke arah pencapaiagineinatau yang
menjadi tujuannya. Karena itu apakah orang akanindek atau tidak
tergantung kepada keyakinannya apakah dengan &ndialk mereka akan

berhasil atau tidak dalam mencapai tujuan.

" |bid, hal 464-467.
8 Sondang P, Siagian. 200%eori Motivasi dan Aplikasinya” Rineka Cipta ix-x: Jakarta. Hal 179.
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2) Proses memilih tindakan yang diambil dalam mencégaan itu manusia
mempunyai kesukaan terhadap tindakan yang palingk lmaginya
berdasarkan perkiraan hasil yang diperoleh datiatan yang diambilnya

Menurut Nadler dan Lawler tingkat motivasi sesegraitentukan oleh
fungsi pengharapan yang digantungkan kepada peritakentu yang ditampilkan-
nya (misal, jika karyawan bekerja keras tentu adtékuti dengan kenaikan gaiji)
dan nilai subyektif yang diberikannya terhadap Itasiakannya it

Inti teori harapan terletak pada pendapat yang atakgn bahwa kuatnya
kecenderungan seseorang bertindak dengan camtietéegantung pada kekuatan
harapan bahwa tindakan tersebut akan diikuti oéefil kertentu dan pada daya tarik
dari hasil itu bagi orang yang bersangkutarireori ini mengandung tiga variabel,
yaitu: daya tarik, hubungan antara prestasi kegjagdn imbalan, dan hubungan
antara usaha dan prestasi ké&fja

1) Daya tarik: yaitu sampai sejauh mana seseorangsa@entingnya hasil atau
imbalan yang diperoleh dalam penyelesaian tugashigmya sampai sejauh
mana hasil yang diperoleh dalam bentuk imbalan nréta peranan dalam
pemuasan kebutuhan-kebutuhan yang belum terpuaBlegma. tarik dari teori

ini berawal dari empat hal berikut, yaitu: imbalgerhitungan daya tarik im-

81 Buchari, Zainun. 1994 Manajemen dan Motivasi'Balai Aksara: Jakarta. Hal 53.
82 i
ibid
83 Sondang P, Siagian. 200Zeori Motivasi dan Aplikasinya’ Rineka Cipta ix-x: Jakarta. Hal 179.
® Ibid, hal 179-180.
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balan, perilaku yang diharapkan dari karyawan, ltemparf™. Lebih jelasnya,
perhatikan uraian berikut :

a) Menekankan pada imbalan, artinya terdapat keyakbetwa imbalan
yang diberikan oleh perusahaan sejajar dengan génginkan oleh
karyawan, yang berarti bertitik tolak dari kepegtin pekerja sehingga
setiap orang berusaha memaksimalkan kepuasannygabeata lain,
teori ini adalah suatu bentuk hedonisme yang katkudlan psikologis
yaitu motif akhir dari setiap tindakan manusia atlamaksimalisasi
kesenangan dan atau minimalisasi penderitaan.

b) Manajer harus memperhitungkan daya tarik imbalacdaRlaya tarik ini
seorang manajer memerlukan pemahaman dan penget@miang nilai
yang diberikan oleh karyawan pada imbalan yangridieya. Para
manajer hendaknya memberikan imbalan yang dinihggt oleh para
karyawan.

c) Menekankan perilaku yang diharapkan dari para keaya Teori ini me-
nekankan pentingnya keyakinan dalam diri karyawamaing sesuatu
yang diharapkan oleh perusahan dan prestasi karjdimjlai dengan

menggunakan kriteria yang rasional dan objektif.

8 |bid, hal 184-185.
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d) Menyangkut harapan. Teori ini tidak menekankanyaalg realistik dan
rasional, tetapi menekankan bahwa harapan karyavesagenai prestasi
kerja, imbalan, dan hasil pemuasan tujuan individkan menentukan
tingkat usahanya, bukan hasil itu sendiri.

2) Hubungan antara prestasi kerja dengan imbalan yiagkat keyakinan sese-
orang tentang hubungan antara tingkat prestasarkgj dengan pencapaian
hasil tertentu.

3) Hubungan/kaitan antara usaha dan prestasi keiija: parsepsi seseorang ten-
tang kemungkinan bahwa usaha tertentu akan meriepeia prestasi kerja.

Kunci teori harapan ialah pemahaman tujuan indadidlan kaitan antara
usaha dan prestasi kerja, antara prestasi kerjandzalan serta antara imbalan dan
pencapaian tujuan. Teori ini didasarkan padsdel contingenc¢y dan dengan
demikian menekankan bahwa tidak ada prinsip yangifae universal untuk
menjelaskan motivasi seseorang. Menurut teorihanya karena dapat dipahami
kebutuhan yang ingin dipuaskan oleh seseorang titakamin bahwa orang yang
bersangkutan mempunyai persepsi bahwa prestasi ya&ng tinggi berakibat pada

pemuasan berbagai kebutuhanfya

8 |bid, hal 184.
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e. Teori Kemungkinan

Menurut Victor H. Vroom (1964)nelihat bahwa motivasi yang efektif
adalah tidak mengena, baik mengenai suatu penempatey tepat dari kebutuhan
manusia atau sebagai keseragaman konfigurasi désiator eksterndi’.

Sedangkan menurut Stephen F. Jablonsky dan Davidd.. Vries
menyatakan terdapat langkah-langkah bahwa organskan memanfaatkan
pendekatan tingkah laku secara efektif, y&itu

a) Menghindarkan penggunaan hukuman, mempertahankaarasepositif
tingkah laku yang diinginkan, dan mengesampingkagkéh laku yang tidak
menyenangkan.

b) Mengurangi keterlambatan waktu antara respon yangiakan dan penguat-
an, atau menjembatani jurang melalui penengahamasésan.

c) Menggunakan penguatan yang positif secara seribth ldisukai pada
variabel daftar perbandingan.

d) Mengetahui dengan pasti tingkat respon setiap idaidan menggunakan
bentuk prosedur untuk memperoleh respon akhir deyh&erumitan.

e) Mengetahui dengan pasti seseorang individu yangebgalaman secara po-
sitif dan/atau negatif.

f) Menentukan tingkah laku yang diinginkan pada tinghzerasi.

8" Hicks, Herbert G. dan G. Ray Gullet. 198@rtjanization: Theory and BehaviorTerjemah oleh G.
Kartasapoetra dan Ir. A. G. Kartasapoe€t@rganisasi: Teori dan Tingkah Laku"Bina Aksara: Jakarta.
Hal 476.

® Ibid, hal 478-479.
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Berdasarkan penjelasan-penjelasan di atas damgartokoh yang membahas
tentang motivasi kerja, maka dapat dipahami bahwdivasi atau dorongan untuk
bekerja sangat penting guna mencapai produktipgagsahaan. Sebagian orang dapat
menikmati pekerjaannya dan sebagian besar lainrg@yah sebagai persyaratan
pemenuhan kebutuhan hidup saja, sedangkan yangy#isegan untuk bekerja
dikarenakan hanya merupakan sebuah keharusan saja.

Sedangkan motivasi sangat penting bagi karyawarenkadengan motivasi
yang tinggi, pekerjaan atau tugas dapat dilakulkemgan semangat dan penuh gairah
sehingga akan diharapkan tercapai hasil yang optiara prestasi yang tinggi. Hal ini
tentu akan mendukung pencapaian tujuan yang dkagiroleh perusahaan secara
efektif dan efisien. Oleh karena itu motivasi harmenjadi perhatian penting dalam
pemberdayaan SDM. Motivasi manusia sangatlah rupeitlaku manusia tidak hanya
disebabkan oleh satu motivasi saja selainkan dmpaleh kebutuhan dan keinginan
yang komplek, dan mungkin saling terkait. Intingagtivasi kerja adalah suatu proses
di mana kebutuhan-kebutuhan mendorong seseorangk umelakukan serangkaian
kegiatan yang mengarah tercapainya tujuan tertémtimya sesuatu yang menimbulkan
semangat atau dorongan di dalam bekerja. Faktog yaeampengaruhinya adalah
mempunyai tujuan kerja yang jelas, mempunyai haraau cita-cita, senang bekerja

keras, dan senang untuk berprestasi dalam bekerja.
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6. Teori Motivasi Kerja Dalam Perspektif Islam

Manusia diturunkan ke dunia dalam rangka menghatapada Allah dan/ atau
mengemban tugas yang tidak bisa dipisahkan antamng gatu dan yang lain, yaitu
sebagai khalifah dan sebagai hamba Allah. Halaésuai dengan firman Allah dalam al-
Quran, yaitu:

1) Surat adz-Dzariyaat ayat 56:

Artinya:

Dan Aku tidak menciptakan jin dan manusia melainlsapaya mereka
menyembah-Ku. (Departemen Agama,1418 H:862)

Ayat di atas mempunyai maksud bahwa sebenarny# Atlenciptakan
jin dan manusia hanya untuk beribadah kepada-Nyat #&rsebut secara tersirat
mengajarkan dan mengingatkan manusia mengenai asotikidup yang
sesungguhnya. Ayat tersebut mengajarkan bahwausgtyar seseorang bekerja
hanya karena semata-mata ingin mendapatkan ridind\dzh SWT, yang juga
merupakan sebagai salah satu wujud nyata dari libselain salat, puasa, dan
lain-lain. Jika kita bekerja dengan ikhlas dan l@myengharapkan ridho-Nya,

maka secara tidak langsung kita sudah termotivaskibekerja.
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2) Surat al-Ahzab ayat 72:

Artinya:
Sesungguhnya Kami telah mengemukakan amanat kégagig bumi dan

gunung-gunung, maka semuanya enggan untuk menmanat itu dan
mereka khawatir akan mengkhianatinya, dan dipikullananat itu oleh
manusia. Sesungguhnya manusia itu amat zalim daht@odoh.
(Departemen Agama,1418 H:680).

Ayat di atas dapat diartikan bahwa amanat adalgdsttugas keagamaan
yang diberikan kepada manusia; sementara langnj,lian gunung-gunung ti-
dak berani mengemban amanat tersebut dikarenakam berkhianat. Akan
tetapi karena manusia memiliki sifat lupa sertailataka ia pun berani untuk
mengambilnya. Oleh karena itu, agar amanat biskshhakan dengan baik se-
seorang harus menjalankannya dengan berhati-teattidgk lupa serta lalai.

Dari segi ini manusia melaksanakan dua tugas yadgk thisa

dipisahkan, yaitu sebagai khalifah dan sebagai haAillah. Sebagai khalifah,
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manusia bertugas memakmurkan bumi dan sebagai han#ausia bertindak
sebagai makhluk yang taat secara total kepada .Allaki manusia pada
dasarnya merupakan hamba Allah yang diangkat seklhagifah-Nya di bumi,

sedangkan pelaksanaan tugas kekhalifahan itu jalgandrangka penghambaan
terhadap-Nya. Dalam dunia industri dan organisasanusia mengemban
amanat untuk melaksanakan tugas dan kewajibanryagaekaryawan, yang
mana harus dapat dilaksanakan dengan baik. Untakapaian hasil yang baik

dalam bekerja, manusia pun harus dapat menumbuhkéwasi-motivasi yang

baik dalam dirinya.

3) Surah Al-Quraysi ayat 3-4 :

pe
Yo 2~
2 25 ~

&dyumw\;j&?uﬁw|\ﬁ:ﬂ|@ a1 ih &5 1y aclb

Artinya:

Maka hendaklah mereka menyembah Tuhan Pemilik rumialiKa'bah)
yang telah memberi makanan kepada mereka untukhil@ngkan lapar dan
mengamankan mereka dari ketakutan (Quraisy: 3-4).

Ayat di atas, menyiratkan makna bahwa adanya hwsutighbal balik
antara manusia dan Tuhan-Nya. Allah SWT telah meikdoe nikmat yang tak
terhitung jumlahnya kepada manusia, baik itu yanglm maupun yang non-
muslim, maka seharusnya manusia bersyukur denganncanjalankan tugas

dan kewajiban sebagai manusia sebaik mungkin. Tdgakewajiban manusia
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kepada Tuhannya adalah beribadah dari hati, sebaggmisyukur untuk segala

nikmat Allah yang berlimpah ruah. Dalam dunia pehzan pun terjadi

hubungan timbal balik antara karyawan dan perusahdabungan tersebut
akan dapat berjalan dengan baik apabila keduatafaneelaksanakan tugas dan
kewajibannya dengan benar, tanpa merugikan pihak lubungan yang
harmonis ini akan lebih mudah tercapainya jika lkedihak memiliki kekuatan
dari dalam dirinya yang mendorong mereka untuk hakdengan baik dan
benar. Kekuatan itu adalah motivasi internal.

Berdasarkan penjelasan di atas maka dapat disiaputahwa agama Islam
telah menetapkan pekerjaan bagi seorang muslingaebak sekaligus kewajiban. Dan
islam menganjurkan bekerja dan memerintahkan ag&er@an dilakukan dengan
sebaik-baiknya.

Islam mengajarkan bahwa setiap pekerjaan dan kewdmyang baik dapat
berubah menjadi ibadah jika disertai niat tulusukninenjaga anugerah hidup dan
memanfaatkannya, serta menghormati kehendak pemghedika iman merupakan ruh
dan rahasia amal, maka amal merupakan tubuh datukbeman. Memisahkan
keduanya akan menghasilkan bentuk kehidupan yangatig. Orang yang beriman
tetapi tidak bekerja, maka ia hidup dalam kehampmankelumpuhan, tidak ada hasil

konkret dalam hidupnya, dan tidak ada tanda-tarelmdnannya. Sebaliknya, orang
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yang bekerja tanpa iman akan hidup seperti robeot tidak mampu merasakan
eksistensi nilai-nilai dibalik penciptaanrija

Hal ini juga diungkapkan oleh Latiemenurutnya “kalau orang bekerja
motivasinya uang, ia hanya akan memperoleh uanggju Sebaliknya kalau motivasi
seseorang pekerja adalah kerja keras, keikhlagaibddah, maka ia akan memperoleh
semuanya. Dan uang dengan sendirinya akan mengBetapapun ia mendapatkan
uang entah itu banyak atau sedikit pasti tetapybkes. Dan rasa bersyukur inilah yang
membuat mereka akan terus terpompa semangatny& letkerja dan berkarya
terus'®.

Berdasarkan penjelasan di atas bahwa agama Islaad&eseorang muslim
untuk tidak bersikap menunggu tanpa usaha. Sedanggama Islam itu sendiri
mempunyai konsep tentang dunia sebagai ladang atkisdr, yang memposisikan
kepentingan materi bukan sebagai tujuan, namungaebsarana merealisasikan
kesejahteraan manusia. Karena setiap pekerjaankeiakmatan yang baik dapat

berubah menjadi ibadah jika disertai niat tulusukninenjaga anugerah hidup dan

memanfaatkannya, serta menghormati kehendak pemhberi

8 Hamid Abdul Mursi. 1999SDM Yang Produktif : Pendekatan Al-Quran Dan Sai@ema Insani
Press: Jakarta. Hal 107-126

% | atif A. Yusron&Joni Ariadinata. 2005“Menabur Motivasi Memancing Inovasi”JP Books:
Surabaya. Hal 173.



95

C. Hubungan Pelaksanaan Pengembangan Karier Dengan Muwtsi Kerja
Karyawan

Setiap orang yang bekerja pada suatu perusahaan rakailiki sejumlah
harapan sebagai balas jasa atas pengorbanan astaspryang telah diberikannya.
Salah satu diantaranya adalah harapan atau kemgitak meraih posisi/jabatan yang
lebih tinggi atau lebih baik dari posisi/jabatabel@mnya. Dalam memenuhi keinginan
tersebut maka seorang pekerja/pegawai akan belsagara optimal dan mau
mengorbankan tenaga, pikiran dan waktunya.

Kondisi dan keinginan itulah yang patut diperhatik@eh setiap perusahaan,
karena untuk bekerja secara optimal perusahaars haenyusun berbagai strategi dan
program-program Kkebijakan yang dapat menunjang akeap dalam pemenuhan
kebutuhannya sehingga tujuan perusahaan dapapaersacara efektif dan efisien.
Dengan memperhatikan kebutuhan dan keinginan kanyatersebut maka akan
meningkatkan motivasi kerja karyawan yang padaraihiakan menciptakan persepsi
yang baik terhadap perusahaan tersebut dan tujeamsghaan ataupun kebutuhan
pegawai/karyawan dapat tercapai.

Sehubungan dengan hal tersebut, untuk menciptakdivasi kerja karyawan
yang tinggi salah satu caranya adalah perusahaas h@enyusun strategi program-
program pengembangan karier dan pelaksanaan peaggerb karier yang baik dan
transparan agar para pegawai/karyawannya dapat etang kejelasan dalam

perkembangan kariernya. Adanya kejelasan mengengng karier yang harus atau
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mungkin ditempuh oleh setiap tenaga kerja/karyawalam suatu organisasi, akan
membuat karyawan tersebut termotivasi untuk menckpder setinggi-tingginya.
Dengan termotivasinya karyawan dalam mencapaitkgaieg setinggi-tingginya maka
karyawan tersebut akan bekerja secara optimal dercapainya tujuan perusahaan
ataupun tujuan karyawan itu sendiri.

Berdasarkan dari beberapa penjelasan pada bab-batiasi maka dapat
dipahami bahwa pelaksanaan pengembangan karier gamgaksud adalah suatu
aktivitas yang formal dan terstruktur yang dilakakéeh organisasi untuk karyawannya
dengan tujuan untuk meningkatkan kebutuhan indiwdng merupakan bekal bagi
peningkatan karier mereka, sehingga perusahaan pdaa karyawannya dapat
mengembangkan diri secara maksimal. Artinya, bahpengembangan Kkarier
merupakan suatu proses terencana yang dilakukamrasekontinuitas untuk
mempersiapkan seseorang/individu/karyawan untulaksahakan tugas dan tanggung
jawabnya, dimana perusahaan atau organisasi akarfasibtasi kebutuhan mereka.
Dengan beberapa faktor yaitu, perusahaan menyediakarmasi mengenenai karier
yang dibutuhkan oleh karyawan, perusahaan memipekkaempatan berkarier yang
baik bagi para karyawannya, perusahaan mengadakgnam pengembangan karier
yang meliputi: pendidikan dan pelatihan, promoan chutasi jabatan.

Sedangkan untuk motivasi kerja karyawan yang dismdlkadalah suatu proses
di mana kebutuhan-kebutuhan mendorong seseorangk umélakukan serangkaian

kegiatan yang mengarah tercapainya tujuan tertémtunya sesuatu yang menimbulkan
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semangat atau dorongan di dalam bekerja. Kareaa@keorang memiliki tujuan dalam
bekerja maka orang tersebut pasti memiliki harapagok masa depan kariernya nanti,
sedangkan agar tercapainya harapan atau citafeitey dersebut maka perlu bekerja
keras dan selalu berprestasi untuk mencapai sumaier kyang diinginkan. Hal inilah
yang menjadi dasar untuk mengetahui tingkat matkexga karyawan.

Berdasarkan penjelasan-penjelasan di atas dengamyad pelaksanaan
pengembangan karier yang jelas, maka akan menkegkahotivasi kerja karyawan.
Jadi jelas sekali ada hubungan yang erat antaakgseiaan pengembangan karier yang
faktornya terdiri dari: 1) perusahaan menyediakaiormasi mengenai karier yang
dibutuhkan karyawan. 2) perusahaan memberikan kestam berkarier yang baik bagi
karyawannya. 3) perusahaan mengadakan program mbaggan karier yang
menliputi: pendidikan dan pelatihan, promosi, damasi jabatan. Dan motivasi kerja
karyawan faktornya terdiri dari: 1) mempunyai tujueerja yang jelas. 2) mempunyai
harapan/cita-cita. 3) senang bekerja keras. 4)ngenatuk berprestasi dalam bekerja.
Jadi, dengan adanya faktor-faktor ini maka pelaksanpengembangan karier miliki

hubungan yang erat dengan motivasi kerja karyawan.
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D. Hipotesis

Hipotesis merupakan dugaan sementara dari penejiting dilakukan, dengan
didasarkan pada perumusan masalah yang telah dislisastas dan didukung konsep
teori maka dapat diajukan suatu hipotesis sebagakui: “Ada hubungan yang
signifikan antara pelaksanaan pengembangan kaeegash motivasi kerja karyawan

departemen human resource di PT. Panasonic Shikektronics Batam”.
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BAB Il

METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatifelasional. Penelitian
kuantitatif adalah penelitian yang dilakukan untolemecahkan masalah dengan
mempergunakan data empiris, yakni yang dapat diseatau dibuat dapat disentuh
panca inderd". Penelitian kuantitatif banyak dituntut menggumakagka, mulai dari
pengumpulan data, penafsiran terhadap angka terseita penampilan dari hasilfi§a
Untuk itu, peranan statistika dalam penelitiannm@njadi sangat dominan dan penting.
Penelitian korelasional adalah sebuah penelitiamg ybertujuan untuk mendeteksi
sejauh mana variasi-variasi pada suatu faktor harkdengan variasi-variasi pada satu
atau lebih faktor lain berdasarkan pada koefisierelasi®®. Dalam menganalisis data
menggunakan perhitungan statistdeelasi product-moment.
B. Identifikasi Variabel Penelitian

Penelitian ini terdapat dua variabel yaitu variabedependen(variabel bebas)
yang dinotasikan dengan “X” dan varialbelpendengvariabel terikat) yang dinotasikan
dengan “Y”. adapun variabel-variabel yang hendateldi adalah :

1. Variabel Babas (X) : Pelaksanaan PengembangaerKari

2. Variabel Terikat (Y) : Motivasi Kerja

%IAziz, Rahmat. 200Diktat Mata Kuliah Metodologi Penelitiabiniversitas Islam Negeri Malang. Hals.
%2 Arikunto, Suharsimi. 200&Rrosedur PenelitianRineka Cipta: Jakarta. Hal 12.
% Suryabrata, Sumadi. 2008etodologi PenelitianPT. Raja Grafindo Persada: Jakarta. Hal 82.
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C. Definisi Operasional
Definisi operasional digunakan untuk menjelaskamgpetians operasional dari
variabel-variabel penelitan dan menyamakan persegerta menghindari
kesalahpahaman dalam menafsirkan variabel-vanetmg digunakan dalam penelitian:
1. Pelaksanaan Pengembangan Karier
Pengembangan karier merupakan suatu proses teeenyeary dilakukan
secara kontinuitas untuk mempersiapkan seseorangdo/karyawan untuk
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya, dimanagb@an atau organisasi
akan memfasilitasi kebutuhan mereka. Dengan fdkkior sebagai berikut: 1)
Perusahaan menyediakan informasi mengenai karieg ydibutuhkan oleh
karyawan. 2) Perusahaan memberikan kesempatanrieerkang baik bagi para
karyawannya. 3) Perusahaan mengadakan program mbaggan karier yang
meliputi: pendidikan dan pelatihan, promosi, dartasu
2. Motivasi Kerja
Motivasi kerja adalah sesuatu yang menimbulkan sgataatau dorongan
dalam bekerjaMotivasi kerja karyawan dikatakan baik jika menmniililiaktor-
faktor: 1) Mempunyai tujuan kerja yang jelas. 2)mvrinyai harapan / cita-cita.

3) Senang bekerja keras. 4) Senang untuk berprelstam bekerja.
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D. Populasi Dan Sampel Penelitian
1. Populasi
Populasi menurut Hadi adalah semua individu uniagaskenyataan-kenyataan
yang diperoleh dari sampel yang hendak digenesiisa®. Sedangkan pengertian
sampel adalah sebagian individu yang diselidikidg®gkan menurut Arikunto
populasi adalah keseluruhan subjek penelitian
Bertolak dari pengertian di atas, maka dalam peaeliini yang menjadi
populasi adalah seluruh karyawan departemen hureanurce PT Panasonic
Shikoku Electronics Batam berjumlah 77 orang (bemdean data departemen

human resource PT Panasonic Shikoku ElectronicanBat

Tabel 3. 1

Total Populasi Karyawan PT. Panasonic Shikoku Eleconics Batam (PSECB)
No Departemen Jumlah Populasi
1 | Human Resource (HR) 77
2 | Accounting 14
3 | Purchasing 19
4 | FDB 366
5 | ODD 215
6 | LTO 41
7 | MIS 10
8 | QA 34
9 | Machining 220
10 | Trial Development 14
11 | Engineering 40
12 | Production Engineering (P.E) 57
13 | Operation 15
14 | Logistic 44

Total 1.166 Karyawan

Sumber : Department Human Reseource PT. Panasbikizk8 Electronics Batam Per: 30 Jan 2009

% Hadi, Sutrisno. 2000Metode Research JilidAndi Offset: Yogyakarta. Hal 70
% Arikunto, Suharsimi. 200Prosedur PenelitianRineka Cipta: Jakarta. Hal 108
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2. Sampel

Pengertian mengenai sampel, Arikuifo menyatakan bahwa, “Sampel
adalah sebagian atau wakil populasi yang ditel®&mpel adalah sebagian dari
populasi, karena ia merupakan bagian dariulasp tentulah ia harus memiliki
ciri-ciri yang dimiliki oleh populasinyd.

Adapun pedoman yang digunakan untuk menentykamah sampel yang
akan diambil, adalah apabila subjek kurang #@@, lebih baik diambil semua,
akan tetapi jika jumlah subjeknya besar makmlah sampel yang diambil
adalah antara 10-15% atau 20-25%, setidaknya tengguari :

1. Kemampuan peneliti dilihat dari waktu, tenaga danad

2. Sempit luasnya wilayah pengamatan dari setiap kukggena hal ini menyangkut
sedikit banyaknya data.

3. Besar kecilnya resiko yang ditanggung oleh penelitntuk penelitian yang
resikonya besar tentu saja jika sampelnya besa imasilnya akan lebih baik

Sampel yang di pakai dalam penelitian ini adalahpsd karyawan tetap yang
ada pada Departemen Human Resource sebanyak 7@/kargawan dengan
menggunakan teknikSample Total SamplingRincian sampel karyawan PT.

Panasonic Shikoku Electronics Batam lihat padal i sebagai berikut:

% |bid, hal 112

%Azwar, Saifuddin. 1996. Tes prestasi: fundah pengembangan pengukuran prestasi belajai. Edi
ke 2. Pustaka Belajar: Yogyakarta. Hal 79.

% Arikunto, Suharsini. 2006 Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan PraktBT Rineka Cipta:
Yogyakarta. Hal 134
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Sampel Karyawan Dept. Human Resource
PT. Panasonic Shikoku Electronics Batam

No Jabatan Jumlah Sampel
1 | General Manager (GM) 1

2 | Assistant General Manager (AGM) -
3 | Overseas Department 1

4 Manager 1

5 | Asistant Manager (Ast. Men) -
6 | Senior Supervisor 2

7 | Supervisor 6

8 | Asistant Supervisor 7

9 | Clerk/Administrator/Trainer/Leader/Driver 53
10 | Tech. Opr/Clerk. Opr/Security/Drive 6

Total

77 Karyawan

Sumber : Department Human Reseource PT. Panasiiizk8 Electronics Batam Per:30 Jan 2009

E. Instrumen Penelitian

Instrumen penelitian ini dikonstruksikan oleh g@nberdasarkan konsep teori

yang telah dipaparkan dalam landasan teori danmasegaasional pembuatan instrumen
penelitian ini mendasarkan pada blue print. Asdberapa instrumen atau alat yang

digunakakan dalam penelitian ini adalah sebagakiter

a. Angket merupakan kumpulan pernyataan yang ditalisusun dan dianalisis

sedemikian rupa sehingga respon seseorangadgrh pernyataan tersebut

dapat diberi angka (skor) yang kemudian dagiatterpretasikar?’. Alasan

menggunakan angket adalah:

1) Stimulusnya berupa pertanyaan-pertanyaan tidalstarggmengungkap atribut

melainkan mengungkap indikator dari atribut ter$ebu

% Azwar, Saifuddin. 2003'Sikap Manusia: Teori dan PengukuranPustaka Belajar: Yogyakarta. Hal

105.
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2) Semua jawaban diterima dimana jawaban berbedaetpnetasikan berbeda,
bukan diklasifikasikan menjadi jawaban yang beman salah.

3) Skala berisi item-item yang terangkum dalam suadikator. Jawaban subjek
terhadap satu item baru merupakan sebagian dayakandikasi mengenai
atribut yang diukur. Kesimpulan akhir sebagai sudiagnosis diperoleh bila
semua item telah direspon.

b. Wawancara: wawancara adalah sebuah dialog yarkukda oleh pewawancara
untuk memperoleh atau untuk mendapatkan inform&siWawancara dalam
penelitian ini digunakan untuk menggali gambarartas®e umum tentang
perusahaan yang akan digunakan sebagai tempaitiaenel

c. Dokumentasi: dokumentasi yakni mencari data merngblakhal atau yang
berhubungan dengan variabel, yang berupa cataaskip, buku, agenda yang
akan digunakan sebagai tempat penelitian.

Angket pelaksanaan pengembangan karier disusurasaeichn teori Flippo,
Hasibuan, Nitisemito, dan Rivai, adapun angket ydiggnakan terdiri dari:
1) Angket pelaksanaan pengembangan karier, indikatog Wigunakan:
a. Informasi mengenai karier yang diberikan perusahdiasini mencakup peranan
yang diberikan manajerial/perusahaan/SDM yang mtlifasilitas yang telah
tersedia diperusahaan tersebut dan juga kejel&stut(han) jalur karier yang

harus dijalankan nantinya harus benar-benar dagathdmi oleh karyawannya.

100 Arikunto, Suharsini. 2006. Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Prakti®T Rineka Cipta:
Yogyakarta. Hal 145.
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Dan juga minat karyawan tersebut. Karena setiafyakean membutuhkan
informasi dalam jumlah yang berbeda dan memilikgkiat minat yang berbeda
terhadap karier yang akan datang, yang tergantarigperbagai faktot®".

b. Kesempatan berkarier yang baik di perusahaan: malmiencakup tentang
persamaan hak dan perlakuan yang diberikan olebsgleaan PT Panasonic
Shikoku Electronics Batam khususnya di departememam resource tidak
boleh membeda-bedakan karyawannya dengan karyawang yainnya.
Sehingga nantinya perusahaan dan karyawan akaditbrjbungan timbal balik
yang baik antara kesadaran terhadap kesempatan déegikan oleh
perusahaan untuk karyawannya. Karena setiap karyavemginginkan adanya
pengetahuan yang memadai mengenai kesempatankamteikyang lebih tinggi
di masa mendatany.

c. Pendidikan dan pelatihan: hal ini mencakup tentarggram pengembangan
individu/karyawan dalam meningkatkan kemampuann@aft( Skil) untuk
menunjang pekerjaan agar tingkat kualitas kinegangnti dapat meningkat,
yang sesuai dengan tingkat pendidikannya yangmhtd&arena pendidikan dan
pelatihan merupakan sarana untuk mengembangkan esuddya manusia,
terutama untuk mengembangkan kemampuan intelektiaal kepribadian
manusia. Pendidikan pada umumnya berkaitan denganpersiapkan calon

tenaga yang diperlukan oleh suatu instansi ataangsgsi, sedangkan pelatihan

101 Rivai, Veithzal. 2006“Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaai Beori ke Praktik”.
PT. RajaGrafindo Persada: Jakarta. Hal 300.
192 1bid, hal 300.
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lebih berkaitan dengan peningkatan kemampuan atterampilan karyawan
yang sudah menduduki suatu pekerjaan atau tugastier
d. Promosi jabatan dan mutasi jabatan: hal ini menz&lepuasan dan kebanggaan
pribadi terhadap karier yang telah di raihnya seslgamgan prestasinya di
perusahaan tersebut. Pastinya ini semua terkagiatetingkat kriteria penilaian
yang telah ditentukan oleh perusahaan atau depamtgya masing-masing. Oleh
Karena itu, promosi terjadi apabila seseorang keayadipindahkan dari suatu
pekerjaan ke pekerjaan lain yang lebih tinggi datanggung jawab atau level.
Artinya diberikan sebagai penghargaan, hadietvdrd systematas usaha dan
prestasinya. Dengan tujuan untuk memberikan peragakabatan dan imbalan
jasa yang semakin besar kepada karyawan yang bergirkerja tinggi, dan agar
dapat menimbulkan kepuasaan dan kebanggaan pribduys sosial yang
semakin tinggi dan penghasilan yang semakin H8%ar
Berdasarkan penjelasan di atas tentang indikatbkator dan deskriptor
angket pelaksanaan pengembangan karier terdirB@dtem yang tersusun secara acak
dan bersifat favorabel. Adapun blue print tentangkat pelaksanaan pengembangan

karier adalah sebagai berikut lihat tabel 3. 3:

103 Hasibuan, Melayu. 1994Manajemen Sumber Daya Manusia Dasar dan Kunci Keasilan”, Edisi
keenam. CV Haji Masagung: Jakarta. Hal 127.



107

Tabel 3. 3
Blue Print Penyebaran Nomor Item Angket PelaksanaafPengembangan Karier
No Indikator Deskriptor Butir Iltem
1 | Informasi mengenai  Peran manajerial (fasilitas & | 1, 2, 9, 10, 17, 18,
karier yang diberikan kebutuhan jalur karier) 25, 26
perusahaan * Minat karyawan terhadap

informasi karier yang
diberikan perusahaan

2 | Kesempatan berkarier Persamaan hak & perlakuan| 3, 4, 11, 12, 19, 20

yang baik di perusahaan dalam mendapatkan 27,28
kesempatan berkarier

» Kesadaran terhadap
kesempatan

3 | Pendidikan dan pelatiha

-

Peningkatan kemampuan 5, 6,13, 14, 21, 22
(Soft skill) yang dibutuhkan | 29, 30
karyawannya

» Tingkat kualitas kinerja
» Tingkat kesesuaian

pendidikan
4 | Promosi jabatan dan | Kepuasaan berkarier yang | 7, 8, 15, 16, 23, 24
Mutasi Jabatan telah diberikan perusahaan | 31, 32

kepada karyawaannya
» Tingkat kriteria penilaian
untuk karyawannya

Total 32

Sumber: Edwin B. Flippg1984: 199), Hasibuan (1994: 127), Nitisemito (19988), dan Rivai (2006:
286-300).

2) Angket motivasi kerja karyawan, indikator yang digkan:
Adalah berjumlah 32 item didasarkan pada teori y@tah dikemukakan oleh
Hick & G. Ray, dan Richard terdapat empat kompogang merupakan sebagai
indikator penentu dari motivasi kerja karyawan, komen-komponen tersebut antara
lain:
a. Mempunyai tujuan kerja yang jelas: hal ini mencakeipang dari perencaaan

untuk menentukan tujuan kerjanya sebelum bekerai,nkemudian setelah
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pemilihan tujuan kerja tersebut dan barulah melakugemantapan terhadap
tujuan kerjanya nanti di suatu perusahaan, dan #@murefleksi dari hasil
pemantapan tujuan tersebut untuk individu dan pévasn. Karena pribadi yang
termotivasi adalah yang positif, yaitu pribadi yangmperhatikan karakteristik-
karakteristik mengenai sikap yang positif, termasivoleh suatu tujuan, dan
diharapkan membuahkan ha¥l Selain itu ada pendapat yang mengatakan
bahwa ada tiga faktor yang dapat mempengaruhi asitkerja seseorang yaitu;
tujuan karyawan yang dipandang sebagai sesuatu pangng, hubungan
seseorang yang merasa dirinya berada antara prathgtdan pencapaian
tujuan pribadi, persepsi seorang karyawan yang ragmtpngkan bahwa ia
harus percaya bahwa ada hubungan antara kuarditdsudlitas pekerjaan yang
diharapkan dan prestasi atas tujuan-tujuan yanggidkarn®. Jadi intinya
faktor-faktor yang dapat mempengaruhi motivasi dgibdua macam-macam
yaitu motivasi internal dan motivasi eksternal.

b. Mempunyai harapan atau cita-cita: hal ini mencatargang keinginan untuk
selalu meningkatkan produktivitas kerjanya, darajaggan selalu bersemangat
dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Karena kelmytisbimginan dan harapan

yang terdapat di dalam pribadi seseorang dapat usenymotivasi internal

194 Denny, Richard. 1994Motivate to Win Tested Techniques for Greater Avkiment” Terjemahkan
oleh Pius M. Sumaktoyd'Sukses Memotivasi Jurus Jitu Meningkatkan PréstaGramedia Pustaka
Utama: Jakarta. Hal 7-8

195 Hicks, Herbert G. dan G. Ray Gullet. 198®@rtjanization: Theory and BehaviarTerjemah oleh G.
Kartasapoetra dan Ir. A. G. Kartasapo€t@rganisasi: Teori dan Tingkah Laku’Bina Aksara: Jakarta.
Hal 477
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orang tersebut. Kekuatan ini mempengaruhi pribadidgngan menentukan
berbagai pandangan, yang menurut giliran untuk mmgxni tingkah laku dalam
situasi yang khusu$®.

c. Senang bekerja keras: hal ini mencakup tentangkein selalu berusaha keras
(tidak mudah putus asa) dan menyelesaikan pekegaadengan baik atau
sempurna yang selalu konsisten. Dan juga menywkarjpan yang menantang
agar dapat mengasah keterampilan yang dimilikinga anendapatkan yang
baru. Oleh karena itu, kekuatan yang ada di luarinidividu seperti halnya
faktor pengendalian manager. Motivasi ini melipbtl-hal yang berkaitan
dengan pekerjaan seperti gaji/upah, keadaan kedgy kebijaksanaan
perusahaan; dan hal-hal seperti penghargaan, pbaggan, dan tanggung
jawab®?”.

d. Senang untuk berprestasi dalam bekerja: hal inicalarp tentang Keinginan
selalu berhasil dalam menyelesaikan pekerjaan matéahsulit. Dan kemudian
Mempunyai keinginan selalu mendapatkan pengakuanati@san dan rekan
sekerjanya dengan cara bersaing dengan baik aatgavkan yang lainnya.
Karena persepsi seorang karyawan yang memperhdaonglahwa ia harus
percaya bahwa ada hubungan antara kuantitas dditakupekerjaan yang
diharapkan dan prestasi atas tujuan-tujuan yamgidkan'°®. Dan juga sebagai

tanggung jawab manajemen untuk mengerti faktomfakhng mendorong para

108 |pid, hal 450-451
107 pid, hal 463
108 pid, hal 477
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petugas dan untuk menciptakan suatu lingkunganvastdi mana faktor-faktor

tersebut dapat di atur ke dalam suatu pembangkiekuatan yang akan

menyeimbangkan tujuan individu dengan tujuan osgesit’®.

Berdasarkan penjelasan di atas tentang indikatikator dan deskriptor
angket motivasi kerja karyawan yang tersusun seeaek dan bersifat favorabel.

Adapun blue print tentang angket motivasi kerjaygaran adalah sebagai berikut lihat

tabel 3. 4:
Tabel 3. 4
Blue Print Penyebaran Nomor Item Angket Motivasi Keja Karyawan
No Indikator Deskriptor Butir Item
1 | Mempunyai tujuan kerja  Perencanaan, pemilihan |1, 2,9, 10, 17, 18,
yang jelas dan Pemantapan tujuan | 25, 26

kerja yang jelas (individu).

* Refleksi dari hasil
pemantapan tujuan yang
jelas untuk ke masa

depannya.
2 | Mempunyai harapan / cita- |« Mempunyai keinginan 3,4,11,12, 19, 20
cita dalam meningkatkan 27,28

produktivitas kerjanya.
* Mempunyai semangat kerja
karja yang tinggi.

3 | Senang bekerja keras « Keinginan selalu berusaha 5, 6, 13, 14, 21, 22
keras (tidak mudah putus | 29, 30
asa) dan menyelesaikan
pekerjaannya dengan baik
(konsisten).

* Menyukai pekerjaan yang
menantang agar dapat
mengasah keterampilan
yang dimilikinya.

4 | Senang untuk berprestasi |« Keinginan selalu berhasil | 7, 8, 15, 16, 23, 24

109 pid, hal 560
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dalam bekerja dalam menyelesaikan 31, 32
pekerjaan mudah atau sul

~—+

* Mempunyai keinginan
selalu mendapatkan
pengakuan dari atasan dan
rekan sekerjanya dengan
cara bersaing dengan baik
antar karyawan yang
lainnya.

Total 32

Sumber : Hiks dan G. Ray, 1987: 450-451 dan RicHeg84: 7-8

Penilaian skala di atas menggunakan skalartlik&itu responden harus
memilih salah satu jawaban dari sejumlah jawabamgysudah ditentukan dengan

pemberian skor sebagai berikut, lihat tabel 3. 5:

Tabel 3. 5
Skala Pengukuran
Kategori Skor
Sangat Setuju (SS) 4
Setuju (S) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

F. Uji Coba Angket

Uji coba angket atau instrumen penelitian adalahgug keandalan alat ukur
dan kesahihan item dalam instrumen sehingga daketiatiui kualitas intrumen yang
digunakan. Alat ukur yang memenuhi syarat adalah w@ur yang valid dan reliabel.
Adapun dalam penelitian ini ujicoba angket ataurimsen penelitian yang digunakan
adalah dengan ujicoba terpakai. Yaitu peneliti $amgg menyajikannya pada subjek

penelitian lalu peneliti menganalisis reliabilitdan validitasnya sehingga diketahui
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mana item yang valid dan yang gugur, apakah ingruitu cukup handal atau tidak.
Jika hasilnya memenuhi syarat (tidak banyak itemgygugur dan reliabel) maka
peneliti langsung melanjutkan pada langkah selaygutJika tidak memenuhi syarat
maka peneliti memperbaikinya dan mengadakan ujigitsda respondér’.

Berdasarkan penjelasan di atas maka penelitianenggunakan angket uji coba
terpakai. Hal ini berarti bahwa hasil uji cobangadsung digunakan untuk menguiji
hipotesis penelitian. Penggunaan uji coba ini dipdlerdasarkan pada pertimbangan
bahwa dengan menggunakan cara uji coba ini penielgk perlu membuang-buang
waktu, tenaga dan biaya untuk keperluan uji cobzatz
G. Validitas Dan Reliabilitas Alat Penelitian
1) Validitas Isi

Validitas berasal dari kataalidity yang mempunyai arti sejauh mana dan
kecermatan suatu alat ukur dalam melakukan furigsinya. Suatu tes atau instrument
pengukuran dapat mempunyai validitas yang tinggibda alat tersebut menjalankan
fungsi ukurnya atau memberikan hasil ukur. Seswigdn maksud dilakukannya
pengukuran tersebut. Tes yang menghasilkan datg tdak relevan dengan tujuan
pengukuran dikatakan sebagai tes yang memilikditak rendah.

Pada dasarnya, estimasi validitas dilakukan dengarggunakan teknik analisis
korelasional. Namun, tidak semua pendekatan va$iditenggunakan analisis statistika.

Tipe validitas yang berbeda menghendaki cara angksg berbeda pula.

19 Hadi, Sutrisno. 2000Metodelogi Research Jilid 2”Andi: Jakarta. Hal 138
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2) Daya Beda Item

Daya beda item merupakan sebuah indeks (secaraspradmiliki rentang nilai
0 sampai dengan 1) yang melekat pada item di mahniaihmencerminkan sejauhmana
item mampu membedakan antara subyek yang mertdiki tinggi dan subyek yang
memiliki trait rendah. Pada item kuesioner/angket yang mengulalekganaan
pengembangan karier dengan motivasi kerja karyatayg beda akan memiliki makna
sejauhmana kemampuan item dalam membedakan keloygpak memiliki kepuasan
dalam pelaksanaan pengembangan karier dengan sidterga karyawan yang tinggi
dan kelompok yang memiliki kepuasan dalam pelaksanpengembangan Kkarier
dengan motivasi kerja karyawan yang rendah.

Maka semakin besar daya beda item (semakin mendgKkagrarti item tersebut
mampu membedakan antara karyawan yang memilikikeygsaasan dalam pelaksanaan
pengembangan karier dengan motivasi kerja karyaygag tinggi dan yang memiliki
kepuasan dalam pelaksanaan pengembangan karieandemgfivasi kerja karyawan
rendah. Semakin kecil daya beda item (semakin nkatid®) berarti semakin tidak
jelaslah fungsi item yang bersangkutan dalam meaized karyawan yang memiliki
rasa kepuasan dalam pelaksanaan pengembangan Kkamgan motivasi kerja
karyawan tinggi dan yang memiliki rendah.

Berdasarkan di atas maka untuk mengetahui daya beda pada skala
pelaksanaan pengembangan karier dan motivasi karjwan, maka penelitian ini

mengunakan rumus korelaproduct momentdari pearson yang di bantu dengan
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program SPSS 1fdr windows Suatu instrumen yang valid mempunyai validitasgya
tinggi, sebaiknya instrumen yang kurang valid henaemiliki validitas rendah**,

Adapun rumus yang digunakan adalah:

N 2ZXY - EX)Q2Y)

e JINZX? - (EX)HNEZY - (ZY)*)
Keterangan:
rxy = Koefisien Korelasi
N = Jumlah Subjek

>X  =Jumlah Skor Item

>Y  =Jumlah Skor Total

Dalam seleksi item, setiap item yang indeks dayta bebih besar daripada 0.50
dapat langsung dianggap sebagai item yang berdskmantinasi baik. Sedangkan item
yang memiliki indeks daya beda kurang dari 0.20atlEangsung dibuang.
3) Reliabilitas

Reliabilitas menunjukkan pada suatu pengertian badwatu instrumen cukup
dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat pemgumata karena instrumen
tersebut sudah baik. Dimana instrumen tersebuk ti@asifat tendensius sehingga bisa
mengarahkan respon untuk memilih jawaban-jawabsente 2,

Adapun rumus vyang digunakan untuk mengukur reltabil adalah

menggunakan rumus Alpha, sebagai berikut:

" bid, hal 144.
12 Arikunto, Suharsini. 2006. Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Prakti®T Rineka Cipta:

Yogyakarta. Hal 154.
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ri1= [:—1] [1 - %‘;’ﬁ]

Keterangan:
1 = Reliabilitas instrumen
k = Banyaknya butir pertanyaan

= Jumlah varians butir pertanyaan

-
-]

Lol o]

= Varians total

Dalam aplikasinya, reliabilitas dinyatakan oleh figien reliabilitas ¢, i)

yang angkanya berada dalam rentang dari 0 sampejadel.00. Semakin tinggi
koefisien reliabilitas mendekati 1.00 berarti sematinggi reliabilitas. Sebaliknya
koefisien yang semakin rendah mendekati angka Grtbesemakin rendahnya
reliabilitas.
H. Teknik Analisa Data

Analisis data adalah proses mencari dan menyustarassistematis data yang
diperoleh dari hasil wawancara, catatan lapangam bahan-bahan lain, sehingga dapat
dengan mudah dipahami dan temuannya dapat diinfdkera kepada orang lain.
Analisa data dilakukan dengan mengorganisasikam datnjabarkannya kedalam unit-
unit, melakukan sintesa, menyusun kedalam pola,ilihermana yang penting dan yang
akan dipelajari, dan membuat kesimpulan yang ddipatitakan kepada orang |,

Adapun metode analisis data dalam penelitian ialiedd

113 Sugiyono. 2006:Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R &” . Alfabeta: Bandung. Hal 274.
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1. Penentuan Norma (Pengkategorisasian)
Analisis data merupakan langkah yang digunakan kumbenjawab rumusan
masalah dalam penelitian. Tujuannya adalalukumbendapat kesimpulan dari
hasil penelitian.Untuk mengetahui  pelaksanaan pengembangan kaaer d
motivasi kerja karyawan PT Panasonic Shikoku Ebedts Batam digunakan
kategorisasi berdasarkan model distribusi norftfalAdapun ketegori penilaian

dari setiap variabel adalah sebagai berikut:

Tabe 3.6
Kategori Penilaian (Skor Hipotetik)
Kalsifikasi Skor
Tinggi X>(Mean + 1,50 SD)
Sedang (Mean — 1,0 SD¥ X < ( Mean + 1,0 SD)
Rendah X <(Mean—-1,0 SD)

Sedangkan rumus mean adalah

Mean = Zfd

Keterangan:

> FX = Jumlah nilai yang sudah dikalikan dendegkuensi masing-masing.
N = Jumlah Subjek

Dengan rumus standar deviasi adalah:

14 Azwar, Saifuddin. 2003'Sikap Manusia: Teori dan PengukuranPustaka Belajar: Yogyakarta. Hal
106.
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||Ef.r: B (Zf-t"]

5D =

N N N

Setelah diketahui harga mean dan SD, selanjutnyakuttan perhitungan

prosentase masing-masing tingkatan dengan menggumakus:

F = — 100%

=lm

Keterangan:
F = Frekuensi
N = Jumlah Subjek.
2. Analisa Korelasi Sederhana
Analisa korelasi adalah alat yang dipakai untuk gaénr hubungan dua variabel
atau lebih, di mana keeretan hubungan itu ditadeaigan besarnya koefisien

korelasi. Dengan rumus sebagai berikat

nxy— Xx Xy
VyrXZx' — (Zx)?ynXy’— (Zy)*

=

Keterangan:

r = Koefisien korelasi

n= Jumlah data

x = Pelaksanaan pengembangan karier (Variabel pbebas

y = Motivasi Kerja Karyawan (Variabel terikat)

15 Supranto, J. 1993Metode Riset” PT Rineka Cipta: Jakarta. Hal 203.
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Kriteria :

a) Jika r = 1 atau mendekati 1, berarti hubungan artadua variabel erat dan
positif.

b) Jika r = 0 atau mendekati O, berarti hubungan arkedua variabel lemah atau
tidak mempunyai hubungan sama sekali.

c) Jika r = -1 atau mendekati -1, berarti hubungaararkedua variabel erat tetapi

negatif atau berlawanan arah.
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Deskripsi Objek Penelitian
1. Sejarah / Gambaran Singkat Perusahaan

Perusahaan keluarga Gobel dengan merk Nationdt sa&fmun 1970-an telah
menjalin kerja sama dengan Panasonic yang merugmkad yang dimiliki Matsushita
Electric Industrial yang berpusat di Osaka, Jep&wsjpagai produsen baterai mangan,
baterai lithium dan senter dengan brand Panasdtic,Panasonic Gobel Battery
Indonesia menjadi salah satu yang terbesar diaktduarga Panasonic Baterry Group
yang tersebar di 14 negara. Hasil produksinya mdsi&m pasar lokal maupun global
pada lebih dari 60 negara.

Brand-nya yang dikenal secara umum dengan namas®ana Panasonic
Corporation yang berpusat di Osaka, Jepang iniupadan manufaktur kelas dunia di
bidang produk elektronik, khususnya untuk kebutukansumen awam, bisnis dan
industri. Di Indonesia sendiri, Panasonic memibkjarah yang sangat panjang dan
melekat di hati semua rakyat Indonesia. Dimulaigdenkehadiran radio Tjawang oleh
almarhum Drs H Thayeb Moh Gobel pada tahun 195Ag yaana beliau terinspirasi
oleh semangat nasionalisme untuk membuat sebuiakoatanikasi bagi sebuah negara
baru, Indonesia. Beliau mendirikan PT Transistodi®avianufacturing di Cawang,

Jakarta, yang menjadi pelopor dari pabrik transistdio yang disebut dengan Tjawang.
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Pada saat almarhum Drs H Thayeb Moh Gobel sedatanjuekan studi di
Jepang, beliau bertemu dengan Mr Konosuke Matsyspendiri dari Matsushita
Electric Industrial Co Ltd. Pada tahun 1960 ditaadgani perjanjian kerja sama
teknikal antara kedua perusahaan tersebut. Bek@dasperjanjian itu, pada tahun 1962
PT Transistor Radio Manufacturing memproduksi teietanpa warna pertama di
Indonesia.

Pada tahun 1970 didirikan PT National Gobel dengaglahirkan brand
National. Nama National diganti dengan nama Panaga@ta tahun 2004. Sampai saat
ini Panasonic di Indonesia tetap merupakan braekirehik yang paling terkemuka
dengan sederet produknya yang inovatif, mulai @i&iplasma, kamera, AC, kulkas,
mesin cuci, dan lainnya.

Barulah kemudian muncul beberapa kelompok perusahaanufacturing
Panasonic yang ada di Indonesia yang saat inighl&eoleh Fumio Ohtsubo sebagai
presiden Panasonic Corporation, yaitu PT Panasblaoufacturing Indonesia, PT
Panasonic Gobel Battery Indonesia, PT Panasonio@hiElectronics Indonesia, PT
Panasonic Battery Batam, PT Panasonic Lightingried@, PT Panasonic Electronic
Devices Indonesia, PT Panasonic Semiconductor bgian PT Panasonic Shikoku
Electronics Batam, PT Panasonic Electronic DevBatam, PT MT Picture Display
Indonesia, PT Display Devices Indonesia, dan umtnksi sales PT Panasonic Gobel

Indonesia.
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Sedangkan untuk sejarah PT. Panasonic Shikokur&hecs Batam (PSECB)
itu sendiri itu sendiri mempunyai perjalanan yaramjpng yaitu di mulai dari tahun
1998 dimana Matsushita Electric Industrial Co. [MEI) mendirikan PT Matsushita
Kotobuki Electronics Peripherals Indonesia (MKPI)Bhtam yang merakit produk-
produk tambahan untuk komputer produknya yang pertadalah Hard Disk Drive
(HDD) yang bekerja sama dengan PT Matsushita Kd&ioERilectronics Singapore.
Kemudian pada tahun 2001 PT Matsushita KotobukttEdeics Peripherals Indonesia
(MKPI) di Batam memproduksi Fluid Dynamic Bearingptdr (FDB). Pada tahun 2002
PT Matsushita Kotobuki Electronics Peripherals mega (MKPI) di Batam
menyatukan manajemen perusahaan dengan PT PT Kitsiéstobuki Electronics
Singapore. Kemudian pada tahun 2004 PT Matsuslutalddki Electronics Peripherals
Indonesia (MKPI) Batam menjadi PT Kit pada bulati.JDan akhirnya pada tahun
2005 bulan April barulah perusahaan ini memakai ana@T Panasonic Shikoku
Electronics Batam (PSECB) tetapi pada tahun 2007 FAT Panasonic Shikoku
Electronics Batam tidak lagi memproduksi Hard DBkve (HDD) dan digantikan
dengan memproduksi Fluid Dynamic Bearing Motor (FDBDB Machining (Sleeve,
Coining, Shaft), produksi Optical Disk Drive (ODBan Linear Tape-open (LTO).

1.1 Visi dan Misi
Visi dan Misi dalam sebuah organisasi, di perusahaadiberi istilah yang

lebih mendalam dan luas, yaitu dasar filosofi gperusahaan. Isi dari dasar filosofi
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bisnis perusahaan Panasonic adalah visi globalsgeaan, misi dasar manajemen,
pernyataan kepercayaan perusahaan, dan tujuhppesisahaan, sebagai berikut:
1. Visi Perusahaan
Panasonic bertujuan menjadi sebuah perusahaan giloffeat atas pada FY
2010, dengan mencapai tujuan manajemen mereahsagilasyarakat jaringan
dimana-mana dan bersama dengan lingkungan glolsélun teknologi
mutahir.
a. Jaringan masyarakat terealisasi di mana-maR&al{zation of a
Ubiquitous Networking Socigty
Dengan datangnya era jaringan dimana-mana, orasg bertukar
informasi dimana-mana, setiap saat. Dengan menjgmiragan AV digital
yang menghubungkan peralatan dan produk dalam ruarajga, dan
jaringan publik eksternal, Panasonic memperkuamitoen untuk
memberikan cara komunikasi serbaguna, dan membekikatribusi pada
gaya hidup yang lebih nyaman dan mudah.
b. Hidup berdampingan dengan lingkungan glob@bédxistence with the
Global Environment
Panasonic secara aktif meningkatkan inisiatif lunggan dan koeksistensi
harmonis dengan lingkungan global dalam semua gkakltisnis,
khususnya  pengembangan produk yang ramah, redd&sipak

lingkungan dari proses manufaktur, dan membangiarsidaur ulang.
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2. Misi Perusahaan
Berdasarkan dari visi manajemen PT. Panasonic BhiEéectronics Batam
(PSECB) maka misi perusahaan adalah “Mengakui tamggawab sebagai
industrialis, kita akan mencurahkan diri kita derperkembangan dan
pembangunan serta kesejahteraan masyarakat mdédadiatan bisnis Kkita,
sehingga dapat meningkatkan kualitas hidup meregalaruh dunia”.
3. Pernyataan Kepercayaan Perusahaan
Kemajuan dan perkembangan dapat diwujudkan melakaha dan
kerjasama setiap karyawan perusahaan kami. Bepsatu dalam semangat,
kami menyatakan untuk melaksanakan tugas perusaleagan penuh dedikasi,
kerja keras dan integritas yang tinggi.
4. Tujuh Prinsip Perusahaan
PT. Panasonic Shikoku Electronics Batam (PSECByaeriPT. Panasonic
lainnya mempunyai tujuh prinsip di dalam perusahgatu:
1) Kontribusi pada MasyarakdEontribution to Sociely
Kita akan senantiasa memperlakukan diri kita masiaging sesuai dengan
Tujuan Dasar Manajemen, dan dengan setia memeanbgung jawab kita
sebagai industrialis terhadap masyarakat dimaaankénjalankan bisnis.
2) Kejujuran dan KeadilarHairness and Honesty
Kita akan tetap berlaku jujur dan adil dalam mekaitukegiatan bisnis dan

berperilaku sehari-hari. Tidak peduli berapapunab®gs talenta dan potensi
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pengetahuan kita, tanpa integritas prinbadi, kitdakt akan mendapat
penghargaan dari orang lain, dan tidak dapat mkatkgn penghargaan
terhadap diri kita sendiri.
3) Semangat Tim dan Kerjasam@otoperation and Team Spiyit

Kita akan memberikan dan membagikan kemampuanukitak mencapai
tujuan bersama. Tidak peduli bagaimanapun besatalmta kita sebagai
individu-individu, tanpa semangat tim dan kerjasakita akan menjadi sebuah
perusahaan yang hanyalah sebuah nama.
4) Usaha yang Tak Kenal Lelah untuk Pengembandamiring Effort for

Improvement

Kita akan terus berjuang untuk mengembangkan kemamjita dalam
memberikan kontribusi kepada masyarakat melaluvigds-aktivitas bisnis kita.
Hanya melalui usaha yang tak mengenal lelah, kiém anencapai Tujuan Dasar
Manajemen dan membantu merealisasikan kemakmuraketzjahteraan yang
bertahan lama.
5) Kerendahan Hati dan Kesantun&o(rtesy and Humilify

Kita akan selalu ramah dan sopan, menghargai hakdaa kebutuhan
orang lain dalam rangka memperkuat hubungan sogalg sehat dan

mengembangkan kualitas hidup dalm masyarakat.
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6) PenyesuaianAdaptability)

Kita akan secara terus menyesuaikan pikiran dagkaim laku kita untuk
menghadapi kondisi yang selalu berubah disekelititg, dengan tetap peduli
untuk mengambil tindakan yang harmonis dengan alénuk memastikan
kemajuan dan keberhasilan dalam setiap upaya kengs kita.

7) Syukur Gratitude

Kita akan selalau bertindak dengan rasa syukurkuséimua keuntungan
yang kita terima, percaya bahwa sikap seperti k@anamenjadi sumber
kebahagiaan dan kekuatan yang tidak terbatas, rsertdbuat kita mampu untuk
mengatasi semua kendala.

1.2 Peraturan Jam Kerja
Adapun untuk peraturan jam kerja karyawan di PTnaBanic Shikoku

Electronics Batam (PSECB) adalah lihat tabel 4&Hdagai berikut ini:

Tabel 4. 1
Jam Kerja Karyawan PT. Panasonic Shikoku Electronis Batam (PSECB)
No Jenis Pekerjaan Jam Kerja Keterangan
1 | Bagian Officer -08.00 - 17.00 WIB 5 Hari kerja:
Senin, Selasa, Rabu,
Kamis, & Jum’at
2 | Bagian Production - 07.00 — 19.00 WIB Shift 1
-19.00 — 06. 00 WIB Shift 2
6 Hari Kerja: Senin,
Selasa, Rabu, Kamis,
Jum’at & Sabtu

Sumber : Department Human Reseource PT. Panasiikizk8 Electronics Batam

Sedangkan untuk jam istirahat karyawan di PT. RamasShikoku Electronics

Batam (PSECB) adalah lihat pada tabel 4. 2 di bamiah
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Tabel 4. 2
Jam Istirahat Karyawan PT. Panasonic Shikoku Electonics Batam (PSECB)
DAY SHIFT & NORMAL SHIFT NIGHT SHIFT
Break-1 Break-3 Break-1 Break-2
BREAK 40 Minutes Zgg\jﬁlku-tzes 30 Minutes 60 Minutes 30 Minutes
LUNCH DINNER SUPPER | BREAKFAST

Start | Finish| Start | Finisn| Star{ Finish Staft Fini$h Stdrt  Finish

STRAGGER | 11.00| 11.40] 15.30| 15.50

Rotation-1 | 11.50] 12.30| 15.30| 15.50| 18.15| 18.45| 23.00| 24.00 | 4.45 5.15

Rotation-2 | 12.00| 12.40| 15.50| 16.10| 18.30| 19.00 | 23.15| 24.15| 5.00 5.30

Rotation-3 | 12.20| 13.00( 15.30| 15.50| 18.15| 18.45| 23.30| 24.30( 5.15 5.45

NORMAL
SHIFT

Sumber : Department Human Reseource PT. Panashikizk8 Electronics Batam

12.20( 13.00( 15.30| 15.50| 18.15] 18.45

Berdasarkan tabel di atas maka dapat dijelaskawdghm istirahat untuk
karyawan produksi (Rotation-1, -2, & -3) di mulaim 11.50 WIB, 15.30 WIB dan
18.15 WIB untuk shift pagi, sedangkan untuk shiélam di mulai jam 23.00 WIB, dan
4.45 WIB jadi dalam satu hari di PT. Panasonic &kuk Electronics Batam (PT.
PSECB) ada tiga kali jam istirahat untuk shift pdan dua kali untuk shift malam yang
bergilir waktunya. Kemudian untuk karyawan offi@an istirahat hanya dua kali itu
dimulai dari jam 11.00 WIB dan 15.30 WIB. Sedangkatuk karyawan office normal

tiga kali istirahat itu dimulai jam 12.20 WIB, 1B.3VIB, dan 18.15 WIB dalam sehari
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2. Lokasi perusahaan

PT. Panasonic Shikoku Electronics Batam yang baslo#ti Jalan Beringin Lot
209-210 Muka Kuning Kawasan Industri Pulau Bataroyisi Kepulauan Riau (Prov.
KEPRI).

3. Struktur Oraganisasi Perusahaan

Struktur organisasi adalah hal mutlak yang dipentuklan dimiliki oleh suatu
organisasi. Dalam struktur organisasi, kita dapatilat gambaran secara skematis
hubungan kerjasama antar bagian yang ada dalarsghean tersebut. Melalui struktur
organisasi dapat diihat secara jelas mengenai tmgggawab, tugas, hak, dan
wewenang dari masing-masing jabatan atau posidenter sehingga kegiatan
perusahaan lebih efektif dan terarah dalam menctaj@nnya.

PT. Panasonic Shikoku Electronics Batam memilild dtruktur organisasi yaitu
struktur organisasi secara umugeliera) dan struktur organisasi secara fungsional
(fungtiona), tetapi yang akan di bahas disini adalah stru@tganisasi secara umum,
sedangkan untuk struktur organisasi yang secargsiomal itu tergantung dari tugas-
tugas yang ada di departemennya masing-masing. Jeskipun memiliki struktur
organisasi dua tetapi di PT. Panasonic Shikokutileics Batam mengunakan sistem
manajemen pimpinan secara langsung. Artinya PTadtamc Shikoku Electronics
Batam (PSECB) dan PT. Panasonic Shikoku Electrd@iimgapore (PSECS) tersebut di
kepalai oleh satu orang saja yang bertanggung jesealBra penuh. PT. Panasonic

Shikoku Electronics Batam (PSECB) dan PT. Panassimicoku Electronics Singapore
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(PSECS) dikepalai oleh Mr. Hayase Shinichi yangibhe@ak selakuManager Director

di dua perusahaan tersebut. Kemudian selanjutnseratikan kepada pafaeneral
Manager Factory/Department masing-masing. SedangkarGeneral Manager
Department Finance/Administration/Human Resourdi&epalai oleh Mr. Hiroshi
Mizobuchi dan Mr. Kazuya Ohshita seba@aierseas/Advisor Departmeretapi  di
Department Human Resource tersebut tidak mempusgrsiant General Managetfan
juga tidak mempunyalssistant Managersebagai penggantinya maka di bawah garis
struktur General Manager langsung dikepalai oleh Warry Pranata sebagsianager
Department Human Resourcadan kemudian barulah dibawahnya ada Senior
Supervisor, Supervisor, Asistant Supervisor, Leaéissistant Leader dan Clerk

Tabel 4. 3

Data Jabatan Karyawan Department Human Resource
PT. Panasonic Shikoku Electronics Batam (PSECB)

No Jabatan Jumlah

1 General Manager (GM) 1

2 | Assistant General Manager (Ast. GM)

3 | Overseas/Advisor Department 1

4 Manager 1

5 | Assistant Manager

6 Senior Supervisor 2

7 | Supervisor 6

8 | Assistant Supervisor 7

9 Leader/Ass. Leader/Clerk 59
Total 77 Karyawan

Sumber : Department Human Reseource PT. Panasikink8 Electronics Batam Per:30 Jan 2009

Berdasarkan tabel di atas maka dapat dijelaskargenan tugas dari delapan
kategori karyawan yang terdapat pada PT. PanasBhikoku Electronics Batam
(PSECB). Berdasarkan data yang diperoleh, penwdiscoba menggambarkan struktur

organisasi yang memiliki bagian-bagian tugas daggangjawab sebagai berikut:
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a. General Manager:
1) Berkoordinasi & berkomunikasi dengan departememgsing-masing.
2) Uji reliabilitas kinerja dan pelaporan regular mengi kinerja kualitas.
3) Mengawasi satu grup atau departemennya.
b. Manager:
1) Mengelola dan merencanakan angkatan kerja untu&psétgian untuk
memastikan aktivitas berjalan dengan baik.
2) Mencari dan menganalisa masalah dan melakukarkandaerbaikan.
3) Memberikan pedoman pada bawahan untuk perbaikasapaian target dan
aktivitas administrasi juga.
4) Memastikan semua bawahannya memiliki skill yang utibkan,
mengembangkan kapabilitas mereka dan membawa mekzapai target.
5) Patuh dengan semua persyaratan standard 1SO 968@, 14000 dan
OSHMS dalam departemennya secara serius.
6) Merencanakan dan mengorganisasikan aktivitas larek masing-masing.
7) Mengkoordinasikan aktivitas diantara setiap bagiatuk memenuhi tujuan
departemen.
8) Bisa bekerja lintas batas dan menyelesaikan penrsa@ngan obyektif.
9) Mengelola dan mengawasi officer masing-masing unukmenuhi dan

melampaui ekspektasi kerja.
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10)Memastikan tujuan departemen (tugas dan proyekamariercapai dan
berusaha terus melakukan perbaikan.

. Assistant Manager:

1) Merencanakan dan mengorganiasikan aktivitas unme masing-masing.

2) Mengkoordinasikan aktivitas diantara bagian masiaging untuk
memenuhi tujuan departemen.

3) Bisa bekerja lintas batas dan menyelesaikan penscaicara obyektif.

4) Mengelola dan mengawasi officer masing-masing unkmenuhi dan
melampaui ekspektasi pekerjaan.

5) Memastikan tujuan departemen (tugas dan proyekamariercapai dan
berusaha terus melakukan perbaikan.

. Senior Supervisor:

1) Menyebarkan keputusan manajemen, hasil TMM & imgletasi follow up.

2) Meringkas masalah, menentukan prioritas dan mensapssi.

3) Mengkoordinasikan implementasi aktivitas perusatdedam area tanggung
jawabnya.

4) Memastikan semua bawahannya memiliki skill yang utlibkan,
mengembangkan kapabilitas mereka dan membawa mekzapai target.

5) Memastikan bahwa semua persyaratan standard ISO €890 14001, dan

OSHMS dipenuhi dalam area ini.
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e. Supervisor:

f.

1)
2)
3)
4)
5)

6)

Menjalankan aktivitas level profesional di segakeaungsi departemen.
Membantu manajemen dalam menciptakan produktidaasefisiensi.
Membantu dalam menyelesaikan program/proyek tertent

Bekerja secara efektif dan erat dengan semuaheaedjemen.
Mengelola dan mengawasi bawahan untuk mencapatkiesp kerja.

Melakukan kewajiban lain yang terkait sebagaimanhadskan.

Assistant Supervisor:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7

8)

Mengelola dan mengawasi bawahan berdasarkan deidkeipa mereka.
Secara regular berinteraksi dengan pekerja untuknbaetu mereka
menyelesaikan masalah terkait.

Bertindak sebagai representative perusahaan umtukteraksi dengan
pemerintah dan pihak lain di luar perusahaan.

Mempersiapkan, memelihara kebijakan perusahaan ptasedur untuk
mengikuti regulasi manajemen.

Memastikan bahwa semua kebijakan dan prosedur plimentasikan
dengan benar.

Berinteraksi dengan semua level manajemen sebagaidiiautuhkan.
Bekerja erat dengan departemen yang lainnya untellakukan tindakan
yang dibutuhkan ketika ada perselisihan terjacamigberusahaan.

Menjalankan kewajiban terkait sebagaimana ditugaska
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g. Leader:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7

8)

Menekan dan memelihara catatan departemental, dodfil yang bersifat
non rutin, yang membutuhkan pengetahuan spesiékaspfungsional.
Mencari, meneliti, dan mengekstraksi informasi data dari file, catatan,
dan sumber lain.

Memproses form, catatan, dan dokumen departemesngkbordinasikan
operasi dan memberikan informasi pada departemeg k@n atau mereka
yang diluar perusahaan sebagaimana diotorisasikan.

Mempersiapkan laporan dan korespondensi dari drédfasar.
Menggabungkan informasi dari berbagai sumber séaga dibutuhkan.
Menjawab penelitian sebagaimana dibutuhkan.

Mengoperasikan mesin bisnis umum meliputi mesink&etmesin copy,
kalkulator, PC, terminal data dan peralatan yamyg la

Berinteraksi dengan pekerja untuk membantu merelkenyeiesaikan
masalah terkait.

Mempersiapkan, memelihara kebijakan dan prosedwuspbaan untuk
patuh dengan regulasi pemerintah.

Menjalankan kewajiban terkait sebagaimana ditugaska

h. Assistant Leader:

1)

Mempersiapkan dan memelihara catatan departemgndda file bersifat

non rutin yang membutuhkan pengetahuan spesifikagpe
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2) Memelihara pekerjaan tulis menulis untuk pekerja prusahaan.

3) Membuat dan memelihara korespondensi, follow upn dig&e rahasia
sebagaimana dipandu oleh kebutuhan atasan.

4) Berinteraksi dengan departemen masing-masing untugndapatkan
dukungan yang dibutuhkan.

5) Menjalankan aktivitas reduksi biaya untuk menjaiggd serendah mungkin.

6) Mengerjakan kewajiban terkait sebagaimana ditugaska

i. Clerk:

1) Membantu atasan dalam mempersiapkan laporan haléan pekerjaan
administrasi.

2) Memelihara inventaris stationary.

3) Membuat dan memelihara korespondensi, file follow dan rahasia
sebagaimana dipandu oleh kebutuhan supervisor.

4) Memelihara catatan, mem-post data saat ini dan reesigpkan laporan
periodik menggunakan word processor, komputer paisdan lain-lain.

5) Menyusun meeting department.

6) Melakukan pekerjaan lain yang terkait sebagaimaitagakskan oleh
supervisor atau manajer.

Sedangkan di dalam departemen Human Resourcg t@i@ri tiga bagian

departemen yang memiliki tugas yang berbeda-bexiay: y
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a. Personnel:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7

8)

9)

Recruitment operator (Hiring); penarikkan & seletesnaga kerja operator
yang dibutuhkan oleh departemen yang ada di PSECB.

Memulangkan karyawan yang telah habis masa kerjénghis kontrak),
maupun menyambung kembali kontrak karyawan.

Melayani karyawan dalam hal pelayanan kesehatan.

Melayani karyawan dalam penyediaan seragam karyawan

Pengontrolan dan pengorderan kebutuhan sepertimbglean seragam,
sepatu, alat-tulis kantor dll.

Pembelanjaan untuk kebutuhan kesejahteraan.

Menangani operator yang bermasalah / melanggatupenayang ada di
PKB (Peraturan Kerja Bersama)

Buat bisinis plan untuk satu tahun kedepan.

Buat bisnis perencanaan (Forccast dalam 4 bulaepeed dalam setiap

bulan).

10)Memelihara tempat kerja yang aman, bersih, daturera

11)Memelihara korespondensi dan mem-follow up ke dep®en terkait.

12)Memasukan data kehadiran pekerja.

13)Mencetak data kehadiran harian.
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b. Training:

1) Menyusun aktivitas traininig di PT Panasonic Shikdklectronics Batam
(PSECB).

2) Bertanggung jawab untuk melakukan orientasi untegavai baru (staff dan
operator).

3) Membantu atasan dalam mempersiapkan pekerjaan iathasin

4) Bisa membuat bahan training draf.

5) Memelihara catatan, mem-post data saat ini dan reesigpkan laporan
periodik menggunakan word processor, komputer paisdan lain-lain.

6) Mempersiapkan materi, training, filling, orientasiining & update training
untuk pegawai baru.

7) Promosi, persiapan susunan, nominasi seleksijrigpkomprehensif, ujian,
interview & audit.

8) Mempersiapkan jadwal pengumuman GWH / bulan seneartemen,
mempersiapkan interview skedul, melakukan interviéw pemenang
pengumuman.

9) Mempersiapakn GWH, sertifiakt training skill & mesg catatan ke
database.

10)Mempersiapkan pekerja untuk bulan selanjutnya: tgpdeeceire nominator,

follow up voucher & mempersiapkan Sertifikat.
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11)Mempersiapkan ISM: mencatat pengajuan SertifikaM,|Sollow up

Sertifikat ISM pada semua departemen, mengupdatieenboard untuk

poster ISM, melakukan training untuk pegawai b&uC/DLP/IL/Promosi.

. General Affairs (Security + Driver):

1)

2)

3)

4)

5)
6)
7
8)

9)

Memastikan semua pekerja (DLC) di asrama.

Memastikan DLC melakukan apa yang harus dilakukemtaiak dilakukan
di Asrama.

Memastikan barang asrama dalam kondisi baik.

Memberikan sistem standarisasi seleksi: penyeddisn paket layanan
kesehatan (lebih banyak benefit & premi kompetjtil& audit rumah
sakit/klinik.

Mengupdate registrasi anggota baru asuransi kesehat

Kontrol layanan kinerja in house / penyedia klidé&n rumah sakit.
Menangani pembayaran kembali biaya rumah sakit.

Aktif dalam komite medis, komite kantin & aktivitkemite olah raga.

Mereview kualitas layanan medis & seragam.

10)Check faktur bulanan.

11)Laporan bulanan untuk trend penyakit.

12)Kontrol penggunaan stasionary personel.

13)Memastikan keamanan lingkungan secara internal elesternal tempat

perusahaan.
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14)Melakukan spot check untuk pergerakan pekerja/teetwar / masuk.
Berdasarkan data yang diperoleh menunjukkan battaabelakang pendidikan
karyawan Dept. Human Resource PT. Panasonic Shiktdaironics Batam (PSECB),
yaitu sebagai berikut:
Tabel 4. 4

Latar Belakang Pendidikan Karyawan Dept. Human Resarce
PT. Panasonic Shikoku Electronics Batam (PSECB)

No Pendidikan Jumlah

1 Sarjana$1) 5

2 Diploma D3) 26

3 Sekolah Menengah AtaSKIA) 46
Total 77

Sumber : Department Human Reseource PT. Panasiiizk8 Electronics Batam Per:30 Jan 2009.

B. Hasil Penelitian
Uji Validitas dan Uji Reliabilitas
a) Validitas
Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkankéitjngkat kevalidan
atau keshahihan suatu instrumen. Suatu instrumery yalid mempunyai
validitas yang tinggi, sebaliknya instrumen yangakg valid berarti memiliki

validitas rendafi*®. Adapun rumus yang digunakan adalah:

N ZXY - X QY)

e JINZX? —(EX)HNZY? - (ZY)*)
Keterangan:
rxy = Koefisien Korelasi
N = Jumlah Subjek

16 Arikunto, Suharsini. 2006.Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Prakti®T Rineka Cipta:
Yogyakarta. Hal 144.
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X = Jumlah Skor Item
Y = Jumlah Skor Total

Perhitungan validitas alat ukur dalam penelitiam dilakukan dengan
menggunakan bantuan komputer seri program SE&S8igtical Product and
Service Solution13 for windows Dari analisis butir instrumen atau suatu alat
ukur dinyatakan valid jika Thitung = Yeabel pada taraf signifikan 5% dan
dinyatakan gugur apabila sebaliknya. Pada penelitiaskala di katakan valid

apabila memiliki koefisien validitas diatas 0,30

Tabel 4.5
Hasil Uji Validitas Angket Pelaksanaan PengembangaKarier
(Variabel X)
No Indikator Iltem Valid Iltem Gugur
1 Informasi mengenai karier yand., 2,9, 10, 17, 18, 25, -
diberikan perusahaan 26
2 Kesempatan berkarier yang baik |d3, 4, 12, 19, 20, 27, 11
perusahaan 28
3 Pendidikan dan pelatihan 5, 6, 13, 14, 21, 22, -
29, 30
4 Promosi jabatan dan Mutasi Jabatan8, 15, 16, 23, 24, 31 7
32
Total 30 2

Hasil analisis dapat di nilai dari korelasi antskar aitem dengan skor total.
Nilai ini kemudian kita bandingkan dengan nilaiabél. r tabel dicari pada
signifikansi 0,05 dengan uji 2 sisi dan jumlah dafa= 77 maka didapat r tabel

sebesar 0,388

17 Azwar, Saifuddin. 2003'Sikap Manusia: Teori dan PengukuranPustaka Belajar: Yogyakarta. Hal
103.
18 |ihat pada lampiran tabel r , Priyatno, Duwi. 2008andiri Belajar SPSS” Media Kom: Jakarta. Hal

121.
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Berdasarkan hasil analisis di dapat nilai korelaguk aitem nomor 7 dan
nomor 11 nilainya kurang dari 0,30, maka dapatngisikan bahwa aitem
tersebut tidak berkorelasi signifikan dengan skotalt sehingga harus
dikeluarkan atau diperbaiki. Sedangkan pada aigrmya nilainya lebih dari
0,30 dan dapat disimpulkan bahwa aitem tersebid.val

Sedangkan untuk hasil uji validitas angket motivasia karyawan sendiri

seperti tabel 4. 6 sebagai berikut ini:

Tabel 4. 6
Hasil Uji Validitas Angket Motivasi Kerja Karyawan
(Variabel Y)

No Indikator Item Valid Iltem Gugur
1 | Mempunyai tujuan kerja yang jelas 2,10,17,288 1,925
2 | Mempunyai harapan / cita-cita 3,4,11,12,20, 19,28

27
3 | Senang bekerja keras 5, 6,13, 14, 21, 29
22,30
4 | Senang untuk berprestasi dalam bekerja| 15, 16, 23, 31 7,8,24,32
Total 22 10

Hasil analisis dapat di nilai dari korelasi antskar aitem dengan skor total.
Nilai ini kemudian kita bandingkan dengan nilaiab¢l. r tabel dicari pada
signifikansi 0,05 dengan jumlah data (n) = 77 mdidapat r tabel sebesar
0,30,

Berdasarkan hasil analisis di dapat nilai koreleduk aitem nomor 1, 7, 8,
9, 19, 24, 25, 28, 29 dan 32 nilainya kurang d@800maka dapat disimpulkan

bahwa aitem tersebut tidak berkorelasi signifik@mghan skor total sehingga

"9 ibid
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harus dikeluarkan atau diperbaiki. Sedangkan padmadainnya nilainya lebih
dari 0,30 dan dapat disimpulkan bahwa aitem tetseddid.
b) Reliabilitas

Reliabilitas menunjukkan pada suatu pengertian bakBwatu instrumen
cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagaips#iagumpul data karena
instrumen tersebut sudah baik. Dimana instrumesebert tidak bersifat
tendensius sehingga bisa mengarahkan responden k umemilih
jawabanjawaban tertentt.

Adapun rumus yang digunakan untuk mengukur reltabil adalah

menggunakan rumus Alpha, sebagai berikut ini:
k ] . Y o;
k-1 o’

Keterangan:

ril1 =

rl1 = Reliabilitas instrumen
k = Banyaknya butir pertanyaan
Z s = Jumlah varians butir
g = Varians total
Suatu alat tes dikatakan reliabel jika koefisietiabditasnya semakin

mendekati angka 1,00. Dan dari uji reliabilitas giam menggunakan program

120 Arikunto, Suharsini. 2006. Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Prakti®T Rineka Cipta:
Yogyakarta. Hal 154.
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SPSS 13for windows Menurut Sekaran 199%%. “Reliable kurang dari 0,6

adalah kurang baik sedangkan 0,7 dapat diterimalidss 0,8 adalah baik”.

Tabel 4.7
Rangkuman Uji Reliabilitas

Var Alpha r Tabel Ket Kesimpulan
Pelaksanaan 0.918 0.30 Alpha>r Tabel Reliabel

Pengembangan -

karier

Motivasi Kerja 0. 905 0.30 Alpha*r Tabel Reliabel

Karyawan B

Berdasarkan dari analisis variable X dengan vatigbdidapat nilai alpha
diperoleh hasil yaitu 0.918 pada angket pelaksar@@mgembangan Kkarier
karyawan perusahaan dan 0.905 pada angket motkeag@ karyawan di
Departemen Human Resource PT. Panasonic Shikokuatréfiecs Batam
(PSECB). Berikut rangkuman uji reliabilitas dalarantuk tabel. Sedangkan
untuk lebih rincinya dalam bentykint outdapat dilihat pada lembar lampiran.
C. Paparan Data Hasil Penelitian
1. Pelaksanaan Pengembangan Karier Departemen Human Reurce

Berdasarkan angket yang disebar, maka dapat diketatggi, sedang dan
rendah tingkat pelaksanaan pengembangan kariead@phmotivasi kerja karyawan
departemen Human Resource PT Panasonic Shikokutrdflms Batam yang

menggunkan analisis data dari program SPSferl&indowsdapat disimpulkan bahwa

121 lihat pada lampiran tabel r , Priyatno, Duwi. 2008andiri Belajar SPSS” Media Kom: Jakarta. Hal
26.
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pelaksanaan pengembangan karier karyawan PT Pam&okoku Electronics Batam
memiliki kategori yang tinggi dengan nilai reliatal 0.918.

Berikut rangkuman dari hasil angket pelakasanaamggrebangan karier di
departemen Human Resource PT Panasonic Shikokardfims Batam yang terbagi
menjadi empat indikator yaitu:

a. Informasi Mengenai Karier Yang Diberikan Perusahaan

Berdasarkan hasil analisis angket pelaksanaan pdregggan karier di
departemen human resource PT Panasonic Shikokurdfies Batam diketahui
informasi mengenai karier yang diberikan perusahegmada karyawan memiliki
kategori yang tinggi sebesar 53.3% dan yang seddag?26.6%, sedangkan dalam
kategori rendah yakni 20%. Berdasarkan data diratds dapat disimpulkan bahwa
informasi mengenai karier yang diberikan perusahegpada karyawan memiliki
kategori yang tinggi.

Artinya, dari hasil sebaran angket yang penelitkukan berdasarkan
perhitungan melalui program SPSSfbBwindows Menunjukkan tingkat informasi
mengenai karier yang diberikan perusahaan kepagawan berada pada kategori
tinggi dengan prosentase 53.3 persen. Hasil tersedloagai refleksi dari rasa
kepuasan karyawan yang selama ini tengah dirasp&da karyawan departemen
human resource PT Panasonic Shikoku ElectronicanBaMeskipun tidak semua
karyawan mengalami tingginya informasi mengenaiiekaryang diberikan

perusahaan kepada karyawan namun dari 77 respomaenada lebih dari 50%
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karyawan mendapatkan informasi mengenai karier ydingrikan perusahaan

kepada karyawan yang tinggi. Hal tersebut bisacdipileh adanya teknologi yang
memadai di PT. Panasonic Shikoku Electronics Bayamy dengan cepat dapat
menyebarkan informasi karier kepada karyawannyaalomeemail atau karyawan

yang mendapatkan fasilitas internet dari perusah8adangkan untuk karyawan
yang tidak mendapatkan fasilitas internet ini bigsadiberikan informasi secara
langsung oleh setiap supervisornya masing-masiagpah leadernya, oleh sebab
itulah tidak heran jika dari 77 responden tersdladang-kadang ada yang tidak
mengetahui informasi mengenai karier yang diberikparusahaan kepada
karyawanny&?

Menurut Rivai 1?3

untuk mewujudkan manfaat pelaksanaan pengembangan
karier agar berjalan dengan lancar maka departesmentber daya manusia (SDM)
harus memulai membuat perencanaan Kkarier tersefaiti) perusahaan harus
mendukung melalui pendidikan karier, informasi &gridan penyuluhan untuk
karyawannya. Karena departemen SDM harus menyediakformasi yang
diperlukan karyawan di dalam membuat perencanaaierkaeperti informasi
tentang uraian kerja serta spesifikasinya. Apahlédesedia informasi tentang
kelompok kerja, karyawan dapat menemukan jalanekarang layak serta dapat

menilanya dengan jalan menanyakannya kepada orang telah menjalaninya.

Jadi, kalau ada seseorang karyawan yang tidak batrpada suatu perencanaan

122 sumber wawancara dengan ibu Novita, tanggal 1Qi&2009
123 Rivai, Veithzal. 2006‘Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaai Beori ke Praktik”.
PT. RajaGrafindo Persada: Jakarta. Hal 289-290.
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karier tertentu, maka ada alternative lain bagy&aman tersebut untuk tetap dapat
mengembangkan kariernya. Berdasarkan teori di ataka cobalah pihak PT

Panasonic Shikoku Electronics Batam khususnya dainaari departemen human

resource untuk merekontruksi ulang dan mencarissojang lebih baik agar

pemberian informasi mengenai karier tersebut essebar dengan baik dan lebih
baik lagi langsung ke setiap karyawannya. Apalagpadtemen human resource
adalah departemen yang memiliki peran sangat gediimalam suatu perusahaan
karena departemen ini tidak hanya mengurusi mamajeperusahaan saja, tetapi
juga mengurusi sumber daya manusia (SDM) yang dikinoleh perusahaan

tersebut. Apa salahnya jika di mulai sikap posiihg harus dibina dengan baik,
sedangkan sikap-sikap negative hendaknya dihindag&dini mungkin. Untuk lebih

jelasnya dapat dilihat melalui tabel skala tingkdbrmasi mengenai karier yang
baik diberikan perusahaan kepada karyawan departelnoenan resource PT

Panasonic Shikoku Electronis Batam yang dihasilkam pengolahan data melalui
program SPSS 1f&r windows

Tabel 4. 8

Norma Skala Tingkat Informasi Mengenai Karier
Yang Diberikan Perusahaan

Skor Interval F Persen Keterangan
99— 102 35 53.3% Tinggi
92 -95 25 26.6% Sedang
76 -78 17 20% Rendah
Jumlah 77 100
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b. Kesempatan Berkarier Yang Baik di Perusahaan

Kesempatan berkarier yang baik di perusahaan mieamapbagian terpenting
yang harus ada pada setiap perusahaan atau ogjaasapun dari hasil sebaran
angket yang kemudian di olah melalui program SPS3S3of windows diketahui
bahwa kesempatan berkarier yang baik di perusat®BnPanasonic Shikoku
Electronics Batam khususnya di departemen humasures berada pada kategori
sedang. Lebih jelasnya peneliti sebutkan bahwagkatéinggi hanya 10% dan yang
sedang ada 50%, sedangkan dalam kategori rendai 4@%. Maka berdasarkan
data di atas tingkat pemberian kesempatan berkaieg baik di perusahaan kepada
karyawannya di departemen human resource PT PaoaSbikoku Electronics
Batam dalam kategori sedang yakni sebesar 50 pataer83 orang.

Pemberian kesempatan berkarier yang baik di pesasaRT Panasonic Shikoku
Electronics Batam khususnya di departemen humaures kurang berjalan dengan
baik, karena pemberian kesempatan berkarier disphaan ini di tentukan oleh
pihak manager dan siapa saja yang mendapatkan patemberkarier ini harus
sesuai dengan syarat-syarat yang telah ditentulka@m pihak perusahaan yang
kemudian barulah diberikan rekomendasi dari mamegef”.

Berdasarkan hasil analisis data inilah membuktikahwa dari 77 responden
mengatakan bahwa ada 26 orang tingkat kesempat&arige di perusahaan ini

kurang atau rendah yang mendapatkannya. Hasii picd dari permasalahan di atas

124 sumber: wawancara dengan ibu Dwi dan ibu Heni paiggal 16 Februari 2009
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sebagaimana yang telah dijelaskan oleh peneliti Hasil wawancara dengan
beberapa karyawan PT Panasonic Shikoku Electr@atam khususnya departemen
human resource.

Menurut Rivai'? apabila perusahaan tempat seorang karyawan aefcak
memberikan kesempatan berkarier yang banyak dayater di luar perusahaan
terbuka kesempatan yang cukup besar untuk berkamguk memenuhi tujuan
kariernya karyawan tersebut akan mengundurkan digjumlah karyawan
profesional dan manajer pada khususnya beralihckesphaan lain sebagai bagian
strategi karier yang disengaja. Jika dilakukan reeaafektif, pengunduran diri
tersebut akan menguntungkan karyawan tersebutj ga@mperoleh pekerjaan yang
lebih bagus atau mendapat promosi dengan penghagdag meningkat serta
memperoleh pengalaman kerja yang baru.

Jika ini terjadi tidak bisa di pungkiri lagi bahwaaryawan akan merasa kecewa
kepada pihak manajemen perusahaan yang kurang mietipan kebutuhan
karyawannya untuk mendapatkan kesempatan berkgaieg luas, sehingga hal
tersebut bisa dimanifestasikan dalam semangat fk&rjayang rendah seperti
kerjanya kurang produktif, dan minimnya rasa tamggjawab. Karena karyawan
bukanlah mesin yang biasa bekerja mengikuti sigikenazang sudah terkontrol
melalui tombol-tombol yang ada. Namun karyawan adahakhluk sosial yang

memiliki fikiran perasaan dan tujuan. Karyawan juggbagai asset perusahaan,

125 Rivai, Veithzal. 2006“Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaai Beori ke Praktik”.
PT. RajaGrafindo Persada: Jakarta. Hal 291-296.
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mereka menjadi perencana, pelaksana, dan pengeatali selalu berperan aktif
dalam mewujudkan tujuan perusahaan.

Menurut Rivai % jika karyawan diberi kesempatan untuk meningkatka
kemampuannya, misalnya melalui pelatihan-pelatikarsus dan juga melanjutkan
jenjang pendidikannya, dan lain-lain. Hal ini memken kesempatan kepada
karyawan untuk tumbuh dan berkembang sesuai demganana kariernya.
Disamping itu, kelompok-kelompok di luar perusahdasisa membantu karier
seseorang.

Menurut Hasibuan'?’

, karyawan merupakan pelaku utama bergerak, maju
mundurnya suatu perusahaan atau organisasi, kdtanawan akan menjadi
penunjang pada tercapainya tujuan perusahaan. ggehifika karyawan merasa
dikecewakan akibat ulah manajemen perusahaan yaladu smenekankan pada
karyawan tanpa mempertimbangkan sisi psikologig/dwaan maka hal ini akan
berakibat fatal yang dapat memicu hancurnya peassah
Berdasarkan dari beberapa teori diatas maka datnpdilkan bahwa

kesempatan berkarier yang baik di perusahaan ssharuitu mendapatkan
kebebasan untuk siapa saja yang ingin mengembangk@&rnya ataupun untuk
peningkatan pribadinya. Dan seharusnya juga mardegedepartemen SDM hanya

membantu di dalam perencanaan karier serta menabefjédan menuju karier

tersebut. Dan perkembangan karier sangat membamatyawkan di dalam

126 H

Ibid
127 Hasibuan, Melayu. 2005Manajemen Sumber Daya ManusigEdisi Revisi). PT. Bumi Aksara:
Jakarta. Hal 202.
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menganalisis kemampuan dan minat mereka untuk lédgifat disesuaikan dengan
kebutuhan SDM sejalan dengan pertumbuhan dan bbddmgnya perusahaan. Jadi,
intinya departemen SDM hanyalah sebagai fasilitdidam pengembangan karier
seseorang yang nantinya juga perusahaan akan kemasanfaat jika karyawannya
telah berhasil. Berikut ini adalah tabel normalakangkat kesempatan berkarier
yang baik di perusahaan Panasonic Shikoku Elecsddatam yang dihasilkan dari
pengolahan data melalui program SPS$ot 2vindows
Tabel 4. 9

Norma Skala Tingkat Kesempatan berkarier
yang baik di perusahaan

Skor Interval F Persen Keterangan
98 — 99 18 10% Tinggi
88 - 94 33 50% Sedang
61 - 69 26 40% Rendah
Jumlah 77 100

. Pendidikan dan Pelatihan

Berdasarkan dari hasil analisis angket yang tersehdang pendidikan dan
pelatihan di departemen human resource PT PanaSbikoku Electronics Batam
dengan menggunakan program SPSS3ot 3vindowsdapat diketahui bahwa tingkat
mendapatkan pendidikan dan pelatihan yang teladriddn oleh perusahaan kepada
karyawanya, yaitu dalam kategori tinggi 46.7% damgy kategori sedang 33.3%,
sedangkan untuk kategori rendah adalah 20%.

Artinya, dari hasil sebaran angket menunjukkan kg mendapatkan
pendidikan dan pelatihan berada pada kategoriitohgiggan prosentase 46.7 persen.

Hasil ini sebagai refleksi dari rasa kepuasan kaayaterhadap pendidikan dan
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pelatihan yang telah dilaksanakan oleh PT. PanasBhikoku Electronics Batam
contoh seperti pendidikan dan pelatihan tentbtamagement and Manufaturing,
Safety and Health Traininglan lain-lainnyd?®

Menurut Edwin B. Flippo'®°, pengembangan akan termasuk juga pelatihan
untuk meningkatkan kemampuan dalam membentuk pEelterjkhusus dan
pendidikan untuk meningkatkan pengetahuan menggmalengkapan secara
keseluruhan.

Sedangakan menurut Notoatmddfpmengatakan bahwa bila suatu perusahaan
atau organisasi ingin berkembang, maka promosi pagan suatu keharusan karena
promosi dapat meningkatkan produktivitas kerja @egrkaryawan. Kadang-kadang
kemampuan karyawan yang akan dipromosikan masilunmbetukup untuk
menduduki jabatan tertentu, untuk itulah sangatrtligan pendidikan dan pelatihan.

Berdasarkan dari dua teori inilah maka indikatontaag pendidikan dan
pelatihan yang tersebar di dalam angket pelaksapaagembangan karier yang

kemudian di olah melalui program SPSSfd2windows

Tabel 4. 10
Norma Skala Tingkat Pendidikan dan Pelatihan
Skor Interval F Persen Keterangan
99 - 100 45 46.7% Tinggi
92 - 98 25 33.3% Sedang
82 -83 7 20% Rendah
Jumlah 77 100

128 sumber: Training Center Room PT Panasonic Shil&atronics Batam.

129 Flippo, B Edwin. 1984.Personnel Managementsix edition. Mc Graw Hill International. Hal 199

130 dalam skripsi, Dessy Ningrum Bayu Asih. 200®ehgaruh Pelaksanaan Pengembangan Karier
Terhadap Motivasi Kerja Karyawan Pada Bank Tabungdansiunan Nasional Kantor Cabang
Bandung” Skripsi. Universitas Widyatama Fakultas Ekonoarudan Manajemen: Bandung. Hal 20.
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d. Promosi jabatan dan Mutasi Jabatan

Adapun dari hasil sebaran angket yang kemudiatadli melalui program SPSS
13 for windows diketahui bahwa promosi jabatan dan mutasi jabdigperusahaan
PT Panasonic Shikoku Electronics Batam khususnykepiartemen human resource
berada pada kategori tinggi. Lebih jelasnya pansibutkan bahwa kategori tinggi
hanya 40% dan yang sedang ada 33.4%, sedangkan #atagori rendah yakni
26.7%. Maka berdasarkan data di atas tingkat pearbpromosi jabatan dan mutasi
jabatan kepada karyawannya di departemen humaoroes®T Panasonic Shikoku
Electronics Batam dalam kategori tinggi yakni selb&® persen atau 40 orang.

Artinya, di PT Panasonic Shikoku Electronics Batdalam mempromosikan
suatu jabatan untuk karyawannya berjalan dengak bpa yang dibutuhkan
perusahaan dan yang pasti akan sesuai dengan ispaktetapi kadang kala apa
yang telah ditetapkan juga bisa menjadi kendalaktiterlaksananya bagi calon
karyawan yang akan dipromosikan ke jabatan yang.drsalnya ada beberapa
karyawan di PT Panasonic Shikoku Electronics Bayamy mengatakan bahwa si
karyawan tersebut sering mendapatkan kesempatdkarieer dari perusahaan,
contohnya seperti mengikuti berbagai pendidikan dslatihan yang telah
dilaksanakan oleh PT Panasonic Shikoku Electrodatam untuk menunjang
prestasi kerjanya, tetapi kenyataannya karyawaselbet tidak dipromosikan
(sumber: wawancara di PT Panasonic Shikoku Eleicsdatam). Oleh sebab itu

ada 20 responden yang memberikan kategori seddunk wdikator ini.
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Menurut Rivai*®, tujuan mendasar dari promosi jabatan adalah rpertantuk
meyakinkan karyawan bahwa mereka masih berhargaaklan dipertimbangkan
untuk promosi di masa yang akan datang apabila kaememenuhi kualifikasi.
Kedua, untuk menjelaskan mengapa karyawan tidghliteruntuk menduduki
jabatan tertentu. Dan ketiga untuk mengidentifikelakan khusus yang sebaiknya
mereka lakukan dalam rangka pengembangan karier.

Dan menurut Hasibuaft?, mengemukakan tujuan dari pelaksanaan promosi
jabatan adalah pertama untuk memberikan pengajatstan dan imbalan jasa yang
semakin besar kepada karyawan yang berprestasa Kerggi. Kedua dapat
menimbulkan kepuasan dan kebanggaan pribadi, stagial yang semakin tinggi
dan penghasilan yang semakin besar. Ketiga untuingsang agar karyawan lebih
bergairah bekerja, berdisiplin tinggi dan mempeasbeproduktivitas kerjanya.
Keempat untuk menjamin stabilitas kepegawaian demngjeealisasinya promosi
kepada karyawan dengan dasar dan pada waktu yeetgserta penilaian yang jujur.
Kelima memberikan kesempatan kepada karyawan untudngembangkan
kreativitas dan inovasinya yang lebih baik demirktangan optimal perusahaan.
Keenam untuk menambah atau memperluas pengetaleu@n pengalaman kerja
para karyawan dan ini merupakan daya dorong bagiakean lainnya. Ketujuh

karyawan yang dipromosikan kepada jabatan yand,tepmangat, kesenangan dan

131 Rivai, Veithzal. 2006‘Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaai Beori ke Praktik”.
PT. RajaGrafindo Persada: Jakarta. Hal 300.

132 Hasibuan, Melayu. 1994Manajemen Sumber Daya Manusia Dasar dan Kunci Keasilan”, Edisi
keenam. CV Haji Masagung: Jakarta. Hal 127.
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ketenangannya dalam bekerja semakin meningkat gggniproduktivitas kerjanya
juga meningkat.

Sedangkan mutasi menurut Alex S. Nitisentitd di bagi menjadi dua yaitu,
pertama mutasi biasa yaitu mutasi pegawai tanpmglikenaikan jabatan. Tujuan
dilakukannya mutasi ini adalah untuk memenuhi ke@g pegawai yang
bersangkutan dan menempatkan pegawai sesuai delkgaakapan dan
kemampuannya. Kedua mutasi promosi yaitu mutasj yhikuti dengan kenaikan
jabatan. Mutasi ini dilakukan dengan tujuan untu&mbina karier pegawai dan
mengembangkan kemampuan pegawai.

Berdasarkan hasil penyebaran angket pelaksanaagempeangan karier di
departemen human resource PT Panasonic Shikoktrdfies Batam dan kemudian
di olah melalui program SPSS I8 windowsyang selanjutnya di kategorikan di

dalam tabel norma skala tingkat promosi jabatanndaiasi jabatan sebagai berikut:

Tabel 4. 11
Norma Skala Tingkat Promosi Jabatan dan Mutasi Jabtan
Skor Interval F Persen Keterangan
98 - 109 40 40% Tinggi
89 -95 20 33.4% Sedang
77 - 86 17 26.7% Rendah
Jumlah 77 100

2. Motivasi Kerja Karyawan Departemen Human Resource
Berdasarkan hasil analisis angket motivasi kerf@ydisebar dan juga hasil nilai

reliabilitasnya yaitu sebesar 0. 905 yang termé&sui&gori tinggi, maka dapat diketahui

133 Alex S, Nitisemito. 1996:Manajemen Personalia’ Ghalia Indonesia: Jakarta. Hal 118.
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tinggi, sedang, dan rendah tingkat motivasi kegagydi ukur dengan menggunakan
empat indikator, yaitu mempunyai tujuan yang jelaempunyai harapan/cita-cita,
senang bekerja keras dan senang untuk berprdatasi bekerja.

a. Mempunyai tujuan yang jelas

Berdasarkan hasil analisis angket motivasi kerjgdwan di departemen human
resource PT Panasonic Shikoku Electronics Batarketatiui bahwa karyawan
departemen human resource mempunyai tujuan yaag ghlam melaksanakan
suatu pekerjaan yang mana memiliki kategori yanggii sebesar 51.2% dan yang
sedang ada 26.6%, sedangkan dalam kategori reradtah 32.2%. Berdasarkan data
di atas maka dapat disimpulkan bahwa karyawan tegpan human resource PT
Panasonic Shikoku Electronics Batam mempunyai tujsng jelas dalam bekerja
yang memiliki kategori tinggi.

Artinya, dari hasil sebaran angket yang penelitkukan berdasarkan
perhitungan melalui program SPSS ft8 windows Menunjukkan bahwa tingkat
karyawan yang mempunyai tujuan kerja yang jelasdserpada kategori tinggi
dengan prosentase 51.2 persen yaitu sebesar 4ndesp Hasil tersebut sebagai
refleksi dari sebagian besar karyawan di departemi@man resource PT Panasonic
Shikoku Electronics Batam yang memiliki tujuan keryang jelas sebelum
menjalankan/melaksanakan suatu pekerjaannya, kadenaepartment human
resource setiap harinya memiliki agenda yang cusaipyak untuk mencanangkan

dan menjalankabusiness plaryang akan ditargetkan oleh perusahaan, oleh sebab
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itulah setiap karyawan department human resourtentdt harus mempunyai
motivasi yang tinggi agar apa yang dijadikan tujuswuk dirinya sendiri berjalan
dengan lancar dan juga tujuan yang ingin dicapaigadaan PT Panasonic Shikoku
Electronics Batam pun akan mudah tercapai.

Menurut Bernard Berelson dan Gary A. Steiner, Madiv Sebagai suatu
keadaan dalam diri seseorang yang bertenaga, letdegatau menggerakkan dan
hal itu mengatur atau menyalurkan perilaku terhamgypan-tujuan™* Selain itu,
menurut William G. Scott dan Terence R. MitchellptMasi: Sebagai suatu fungsi
yang diselenggarakan oleh manajer sehubungan demgaerima bawahannya
untuk mencapai tujuan pekerjasn

Maka tidak heran lagi jika hasil analisis data aegt angket motivasi kerja
karyawan departemen human resource PT Panasorkok8hElectronics Batam
khusus tentang indikator mempunyai tujuan kerjagyj@tas, melalui program SPSS
13for windows untuk lebih jelasnya lihat pada tabel norma skalgkat tujuan kerja

yang jelas dibawabh ini:

Tabel 4. 12
Norma Skala Tingkat Tujuan Kerja Yang Jelas
Skor Interval F Persen Keterangan
74-93 45 51.2% Tinggi
66 - 70 30 26.6% Sedang
57 - 65 2 22.2% Rendah
Jumlah 77 100

134 Hicks, Herbert G. dan G. Ray Gullet. 198®@rtjanization: Theory and BehaviarTerjemah oleh G.
Kartasapoetra dan Ir. A. G. Kartasapo€t@rganisasi: Teori dan Tingkah Laku"Bina Aksara: Jakarta.
Hal 449-450.

% bid, hal 76.
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b. Mempunyai harapan / cita-cita

Berdasarkan hasil data analisis yang di olah melaogram SPSS 13or
windows menunjukkan bahwa angket motivasi kerja yang miknya tentang
harapan atau cita-cita ini memiliki kategori yamgggi 20%, dan yang kategori
sedang adalah 53.3%, sedangkan untuk kategori ygaph 26.6%. Berdasarkan
data di atas maka dapat disimpulkan bahwa karyalegartemen human resource
PT Panasonic Shikoku Electronics Batam mempunyaapaa/cita-cita didalam
bekerja, yang memiliki kategori tinggi.

Artinya, dari hasil sebaran angket yang penelitkukan berdasarkan
perhitungan melalui program SPSS ft8 windows Menunjukkan bahwa tingkat
karyawan yang mempunyai harapan atau cita-citadbeada kategori sedang
dengan prosentase 53.3 persen yaitu sebesar Sfhdespyang mengatakan bahwa
sebagaian besar karyawan PT Panasonic Shikokurdfiexst Batam khususnya di
departemen human resource memiliki harapan darcititayang kurang baik untuk
masa depanya nanti.

Ada beberapa teori yang menatakan bahwa ada duanmawtivasi yaitu
motivasi internal dan motivasi eksternal. Tetamirdi kita akan coba membahas
tentang motivasi secara internal yaitu Berbagaukéian, keinginan, dan harapan
yang terdapat di dalam pribadi seseorang menyusiivasi internal orang tersebut.
Kekuatan ini dapat mempengaruhi kepribadiannya aengenentukan berbagai

pandangan, yang menurut giliran untuk memimpinkiafglaku dalam situasi yang
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khusus®*®. Sedangkan menurut Richalt, pribadi yang termotivasi adalah pribadi
yang positif, yaitu pribadi yang memperlihatkanadderistik-karakteristik mengenai
sikap yang positif, termotivasi oleh suatu tujudan diharapkan membuahkan hasil.
Dan Semua itu pada gilirannya akan membangkitkangenOrang yang termotivasi
tampak memiliki energi yang amat berlimpah.

Berdasarkan hasil penyebaran angket motivasi kdirj@epartemen human
resource PT Panasonic Shikoku Electronics Batamkeamudian di olah melalui
program SPSS 1f&r windowsyang selanjutnya di kategorikan di dalam tabehreor

skala tingkat Harapan / Cita-Cita didalam dunigdtera sebagai berikut:

Tabel 4. 15
Norma Skala Tingkat Mempunyai Harapan / Cita-Cita
Skor Interval F Persen Keterangan
76 - 77 10 20% Tinggi
60 - 68 50 53.3% Sedang
50 - 57 17 26.6% Rendah
Jumlah 77 100

c. Senang bekerja keras
Adapun dari hasil sebaran angket yang kemudiahadii melalui program SPSS
13 for windows diketahui bahwa karyawan yang senang bekerjaldrperusahaan
PT Panasonic Shikoku Electronics Batam khususnykepartemen human resource
berada pada kategori sedang. Lebih jelasnya peselititkan bahwa kategori tinggi

hanya 26.6% dan yang sedang ada 51.2%, sedanglean Kategori rendah yakni

%% bid, hal 450-451.

137 Denny, Richard. 1994Motivate to Win Tested Techniques for Greater Avkiment” Terjemahkan
oleh Pius M. Sumaktoyd'Sukses Memotivasi Jurus Jitu Meningkatkan PréstaGramedia Pustaka
Utama: Jakarta. Hal 7-8.
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22.2%. berdasarkan data di atas tentang tingkanlaegian para karyawanya bekerja
keras di departemen human resource PT Panasonkok8hElectronics Batam
dalam kategori sedang yakni sebesar 51.2% peraar&torang.

Artinya, dari hasil analisis data tersebut ada kagiee karyawan di departemen
human resource PT Panasonic Shikoku ElectronicanBgang kurang senang untuk
bekerja kerja dalam menyelesaikan pekerjaannya,naerlihat dari hasil yang
didapatkan melalui program SPSS hanya 20 respodden/7 responden yang di
teliti, yang senang bekerja keras di departemenahunesource dan selebih 45
responden atau 51.2% karyawan departemen humanrecesgang menyenangi
bekerja keras di dalam menyelesaikan tugas-tugasiayapekerjaannya, sedangkan
selebihnya adalah kategori karyawan yang tidak exeaygi bekerja keras.

Bisa jadi data yang di peroleh peneliti ini mengbarkan ada beberapa faktor
yang mempengaruhi karyawan contohnya seperti kbganyang dirasakan setiap
karyawan di dalam menyelesaikan pekerjaannya, Bamearaka harus mengejar
target yang telah di tentukan perusahaan dan aidtivasi yang dimiliki karyawan
tersebut akan drop/menurun. Maka peran manegei deius bertindak cepat dalam
meningkatkan kembali motivasi karyawannya yang sgrdmp tersebut.

Berdasarkan landasan teori yang digunakan dalaikaitod ini adalah menurut
teori Hiks dan G. Ray*®, yang mengatakan bahwa teori motivasi eksternéipuie

kekuatan yang ada di luar diri individu sepertinyal faktor pengendalian oleh

138 Hicks, Herbert G. dan G. Ray Gullet. 198®@rtjanization: Theory and BehaviarTerjemah oleh G.
Kartasapoetra dan Ir. A. G. Kartasapo€t@rganisasi: Teori dan Tingkah Laku’Bina Aksara: Jakarta.
Hal 463.
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manajer. Motivasi ini meliputi hal-hal yang berleat dengan pekerjaan seperti
gaji/lupah, keadaan kerja, dan kebijaksanaan pemasahdan hal-hal seperti
penghargaan, pengembangan, dan tanggung jawabpdaldiku kerja karyawan
tidak hanya dipengaruhi oleh kebutuhan-kebutuha@u atorongan-dorongan dari
dalam individu saja, melainkan juga banyak faktear] seperti lingkungan dan
kondisi kerja yang mempengaruhi motivasi kerja ses®y.

Lihat tabel norma skala tingkat senang bekerja skgrang di olah melalui

program SPSS 1f&r window

Tabel 4. 14
Norma Skala Tingkat Senang Bekerja Keras
Skor Interval F Persen Keterangan
78 - 80 20 26.6% Tinggi
74-76 45 51.2% Sedang
51-72 12 22.2% Rendah
Jumlah 77 100

. Senang untuk berprestasi dalam bekerja

Adapun dari hasil sebaran angket yang kemudiatadli melalui program SPSS
13 for windows diketahui bahwa karyawan yang senang untuk b&asiedalam
bekerja di perusahaan PT Panasonic Shikoku ElectroBatam khususnya di
departemen human resource berada pada kategogi.tibgbih jelasnya peneliti
sebutkan bahwa kategori tinggi hanya 44.5% dan gadgng ada 20%, sedangkan
dalam kategori rendah yakni 35.5%. Maka berdasartata di atas tingkat

kesenangan untuk berprestasi didalam bekerja darteepen human resource PT
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Panasonic Shikoku Electronics Batam dalam katetyoggi yakni sebesar 44.5%
persen atau 50 responden.

Artinya, karyawan departemen human resource sebangrestasi di dalam
bekerja, hal ini di hasilkan dari data yang dipelnodari PT Panasonic Shikoku
Electronics dan kemudian di olah peneliti melalubogpam SPSS 18or window
mengatakan bahwa kategori dari indikator ini memitiorma skala tingkat senang
untuk berprestasi dalam bekerja adalah tinggi.pietairing tingginya kategori yang
dihasilkan dari analisis data masih saja yang tgkkang berprestasi dalam bekerja
ada 20 responden atau 35.5 persen meskipun itasekikategori sedang. Tetapi ini
bisa saja dipicu dari pemberian kesempatan berkgaeg dilaksanakan oleh PT
Panasonic Shikoku Electronics Batam kurang berjal@angan baik dan akhirnya
akan mempengaruhi sikap karyawan tersebut dalastasiaya.

Menurut Hiks dan G. Ray*® mengatakan bahwa motivasi adalah akibat dari tiga
faktor yang besar, yaitu pertama tujuan karyawamgydipandang sebagai sesuatu
yang penting. Kedua hubungan seseorang yang melisisga berada antara
produktivitas dan pencapaian tujuan pribabian yang ketiga adalah persepsi
seorang karyawan yang memperhitungkan bahwa iashpencaya bahwa ada
hubungan antara kuantitas dan kualitas pekerjang génarapkan dan prestasi atas

tujuan-tujuan yang diinginkan. Berdasarkan darigeetfaktor di atas merupakan

139 pid, hal 477.
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determinan dari tingkat produktivitas seseorang, dal itu mungkin menegaskan
perbedaan motivasi di antara orang-orang yang tarbe
Lihat tabel norma skala tingkat senang untuk betpst dalam bekerja yang di

olah melalui program SPSS &8 windows:

Tabel 4. 15
Norma Skala Tingkat Senang Untuk Berprestasi DalanBekerja
Skor Interval F Persen Keterangan
76 - 85 50 44.5% Tinggi
70 -71 7 20% Sedang
65 - 68 20 35.5% Rendah
Jumlah 77 100

3. Korelasi Antara Pelaksanaan Pengembangan Karier Tdradap Motivasi
Kerja Karyawan Departemen Human Resource PT Panasoo Shikoku
Electronics Batam.

Adapun uji hipotesis yang digunakan dalam efigan ini adalah
menggunakan analisa anareg (analisis regremigna terdiri dari dua variabel,
selain itu data yang diolah adalah beruptenmal dan rasio. Adapun metode
analisis yang digunakan untuk menguji hipatesi adalah metode statistik dengan
menggunakan perangkat lunak komputer yaitu SPS801Eor Windows. Berikut

adalah hasil analisis dari data penelitian inifyaebagai berikut (lihat tabel 4. 16):



Correlations

Tabel 4. 16

Korelasi Antara Variabel

Karier Motivasi
Karier Pearson Correlation 1 S77(+)
Sig. (2-tailed) .000
(S:‘ﬁggg;rsoqd“jg;s and( o54130  143.883
Covariance 3.344 1.893
N 77 77
Motivasi Pearson Correlation S77(*%) 1
Sig. (2-tailed) .000
gfgi;rsoqduuagés and| 43883  244.805
Covariance 1.893 3.221
N 77 77

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tabel 4. 17
Rangkuman Analisis Regresi Sederhana (rxy)
rxy Sig. Keterangan Kesimpulan
0.577 0.000 Sig < 0.05 Signifikan

Dari dua data tabel di atas menunjukkan bahwa adggyuh/hubungan yang
signifikan (rxy = 0.577; sig = 0.000 < 0,05 ) amtgnelaksanaan pengembangan karier
terhadap motivasi kerja karyawan departemen huresource PT Panasonic Shikoku
Electronics Batam. Dari hasil analisis korelasieshdna (r) didapat korelasi antara
pelaksanaan pengembangan karier terhadap motiegai karyawan (r) adalah 0.577
hal ini menunjukkan bahwa terjadi hubungan yangtkantara pelaksanaan
pengembangan karier terhadap motivasi kerja kanyalggartemen human resource PT
Panasonic Shikoku Electronics Batam. Sedangkanh anabungan adalah positif
karena nilai berarti

r positif, semakin tinggelaksanaan pengembangan karier
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maka semakin meningkat pula motivasi kerja karyadegartemen human resource PT
Panasonic Shikoku Electronics Batam.

Tabel 4. 18
Hasil Analisis Linier Sederhana

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 43.120 9.181 4.697 .000
Karier .566 .093 577 6.116 .000

a. Dependent Variable: Motivasi

Angka-angka di atas dapat diartikan sebagai berkastanta sebesar 43.120;
artinya jika pelaksanaan pengembangan karier (}inya adalah 0 maka, motivasi
kerja karyawan (Y) nilainya positif yaitu sebes&.14£0. Koefisien regresi variabel
motivasi kerja karyawan sebesar 0.566 artinya fiklaksanaan pengembangan karier
mengalami kenaikan, maka motivasi kerja akan meamgabeningkatan sebesar 0.566.
Koefisien bernilai positif artinya terjadi hubunggositif atau signifikan antara
pelaksanaan pengembangan karier dengan motivag karyawan di department
human resource PT Panasonic Shikoku ElectronicanBat

Dilihat dari uji koefisien regresi sederhana (Jjidengan kriteria pengujian
sebagai berikut:

- Ho diterima jika t table lebih kecil sama dengahitting lebih kecil dengan t
table.

- Ho ditolak jika t hitung lebih kecil t tabel atahitung lebih besar t tabel.
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Dalam menentukan t tabel dapat dilihat dari tal&tidusi t dicari pada a =
5% : 2 = 2,5 % (uji dua sisi) dengan derajat kebabddf) n — k atau 77 — 2 = 25 (n
adalah jumlah kasus atau responden dan k adaldahumariabel independen). Dengan
pengujian dua sisi (signifikansi = 0,025) hdgberoleh untuk t tabel sebesar 1.992

140

Gambar 4. 1
Kriteria Penentuan Ho

|
Ho ditolak | Ho ditolak
|
é Ho di#erima
e — | é
= | I
6,116 <1,992 6,116 > 1,992

Berdasarkan kriteria pengujian di atas, dan nidiet analisis regresi linier
sederhana dapat diketahui nilai t hitung 6.116tdabel 1.992 itu berarti nilai t hitung
lebih besar dari t tabel, maka Ho ditolak.idyd, bahwa ada pengaruh/hubungan
secara signifikan antara pelaksanaan pengemibakegéer dengan motivasi kerja
karyawan. Jadi dalam penelitian ini dapat disimapalk bahwa pelaksanaan
pengembangan karier mempunyai hubungan/pengartiedegp motivasi kerja

karyawan departemen human resource PT Panasohkmk8litlectronics Batam.

149 privatno, Duwi. 2008:Mandiri Belajar SPSS” Media Kom: Jakarta. Hal 58 & 119.
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D. Pembahasan
1. Pelaksanaan Pengembangan Karier

Menurut Rivai, pengembangan karier adalah prosesnglkatan kemampuan
kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapariek yang diinginkan.
Perkembangan karier terdiri atas peningkatan prigadg dijalani seseorang untuk
mencapai rencana kariernya dan hal ini menjadigiamg jawab karyawan tersebtt

Berdasarkan penjelasan di atas maka dapat disiaapuiahwa karier adalah
semua posisi kerja atau pekerjaan yang dijabatdifailiki selama siklus kehidupan
pekerjaan seseorang. Karena karier ini merupakda gari pekerjaan dan sangat
berhubungan dengan pengalaman (posisi, wewenangjagan, dan interpretasi
subyektif atas pekerjaan), dan aktivitas selamaamierja individunya. Dengan
demikian sikap dan tingkah laku, dan kontuitas vitlinya baik maka akan
mempengaruhi aktivitas pekerjaannya.

Sedangkan berdasarkan hasil perhitungan norma diegagi dari data yang
diperoleh, maka kategori pelaksanaan pengembangder kkaryawan berdasarkan
indikator-indikatornya dapat diambil kesimpulan wahperolehan data pelaksanaan
pengembangan karier karyawan berada pada katdgggi.t Hal ini menunjukkan
bahwa pelaksanaan pengembangan karier di departemnesn resource PT Panasonic
Shikoku Electronics Batam sangat signifikan, kareedanyak 35 responden atau

53.3% dari 77 responden bisa dikatakan bahwa kanyadi departemen human

141 Rivai, Veithzal. 2006‘Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaai Beori ke Praktik”.
PT. RajaGrafindo Persada: Jakarta. Hal 290.



165

resource sangat mudah mendapatkan informasi mendemer yang diberikan
perusahaan kepada setiap karyawannya yaitu menkékegori tinggi, kemudian
sebanyak 45 responden atau 46.7% dari 77 respdnsiemlikatakan bahwa karyawan
di departemen human resource telah mendapatkanidgerd dan pelatihan yang
diselenggarakan oleh PT Panasonic Shikoku ElecsdBatam yang memiliki kategori
tinggi, dan sebanyak 40 responden atau 40% dagsponden karyawan di departemen
human resource bisa dikatakan bahwa mereka teladapatkan promosi jabatan dan
mutasi jabatan sesuai dari ketentuan perusahaaan@ean sebanyak 33 responden
atau 50% dari 77 responden karyawan di departernemah resource PT Panasonic
Shikoku Electronics yang mendapatkan kesempatdater yang baik dari perusahaan
memiliki kategori sedang.

Artinya, dari empat faktor tersebut dapat diamlgsiknpulan bahwa karyawan
PT Panasonic Shikoku Electronics Batam khususnyakukaryawan di departemen
human resource memiliki respon yang tinggi terhagefaksanaan pengembangan
karier yang telah dilaksanakan oleh perusahaanydag telah diikutinya. Meskipun
didalam pemberian kesempatan berkarier dari peaasatintuk karyawannya termasuk
katergori sedang, namun tetap saja bisa dikatakémd persepsi karyawan tentang
pelaksanaan pengembangan karier adalah sangattaaigun berada pada penilaian
kategori yang tinggi.

Perusahaan yang siap berkompetisi harus memilikiajpanen yang efekitif.

Perusahaan haruslattensdalam upaya mengembangkan sumber daya manusia)(SDM
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yang dimiliki. Bagaimanapun juga, kemajuan peruaahaangat bergantung dari
kualitas SDM-nya dan optimalisasi profesionalisni®/Syang mengelola. Bagian yang
sangat berperan dalam masalah ini adalah bagisornmdia sebagai pelaksana kegiatan
manajemen SDM. Salah satu kewajiban personaliaaladarupaya meningkatkan
kinerja karyawan dalam manajemen yang efektif.ifilain pembinaan para karyawan
termasuk yang harus diutamakan sebagai aset utnusghaan.

Hal ini, diperlukan adanya penjelasan atau infoirteagang perencanaan karier
bagi para karyawannya. Disinilah dituntut perarifadri departemen human resource
PT Panasonic Shikoku Electronics Batam untuk selab@mperhatikan dan
mencanangkan kebutuhan karyawannya didalam mengekdoa karier pribadinya.
Meskipun biaya yang dibutuhkan untuk kegiatan periggngan karier ini tidak sedikit,
tetapi kegiatan ini harus tetap dilaksanakan kareaafaatnya sangat besar, baik bagi
perusahaan Panasonic Shikoku Electronics Batam umaoggi karyawannya. Manfaat
bagi perusahaan antara lain adalah perusahaandRan&hikoku Electronics Batam
akan mempunyai tenaga kerja yang siap melaksangekerjaannya sehingga
perusahaan bisa mencapai tujuannya dengan lebitalbmudanfaat bagi karyawan
adalah mereka dapat mengembangkan sikap, peritakerampilan, dan pengetahuan
tentang pekerjaannya. Jelas ini akan meningkatkaerj&a karyawan sehingga dapat
lebih menunjang tercapainya tujuan perusahaan asefaktif dan efisien. Sedangkan

menurut Rivai'*? tujuan dari seluruh program pengembangan kadatah untuk

12 |bid
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menyesuaikan antara kebutuhan dan tujuan karyaeagad kesempatan karier yang
tersedia di perusahaan saat ini dan di masa memgdd&arena itu, usaha pembentukan
sistem penegembangan karier yang dirancang secika afkan dapat membantu
karyawan dalam menentukan kebutuhan karier merekairs dan menyesuaikan
antara kebutuhan karyawan dengan tujuan perusahaan.

PT Panasonic Shikoku Electronics Batam adalah s#fhperusahaan terbesar
di Pulau Batam dan juga di Negara Indonesia, ddiamini mesti banyak sekali
perubahan-perubahan yang terjadi di PT Panasoniok&hElectronics Batam yang
selalu berusaha untuk memajukan perusahan tersdbutmulai dari sistem
manajemennya maupun dari segi pengembangan sumpemuhnusia. Seperti halnya
pendidikan dan pelatihan yang telah dilaksanaki@h o PT. Panasonic Shikoku
Electronics Batam, yaitu tentaniganagement and Manufaturing Trainingroduction
Engineering TrainingSafety and Health TraininddSC (Matsushita Skill Certification)
Training, dan masih banyak lagi yang lainnya.
2. Motivasi Kerja Karyawan

Miner *3 mengatakan bahwa motivasi dalam dunia indust dayanisasi
adalah sebuah proses dorongan dalam bertingkals&saorang yang diarahkan untuk
membantu sebuah organisasi secara keseluruhanivaslomenurut Ashar Sunyoto

pada dasarnya motivasi adalah suatu proses di kedmauhan-kebutuhan mendorong

143 Miner, John B. 1992Industrial-Organizational Psychology”’McGraw Hill, Inc: Singapura. Hal 54.
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seseorang untuk melakukan serangkaian kegiatan yemgarah tercapainya tujuan

144

tertentu™".

Berdasarkan hasil perhitungan norma kategorisasi diga yang diperoleh,

menunjukkan bahwa kategori motivasi kerja yang likirkaryawan departemen human

resource PT Panasonic Shikoku Electronics Batamg ybherdasarkan indikator-

indikatornya dapat disimpulkan bahwa:

a.

Mempunyai tujuan yang jelas, dengan kategori még®pada perolehan tinggi yaitu
45 responden atau 51.2%. Sedangkan pada kategangasebanyak 30 responden

atau 26.6% dan pada kategori rendah yaita@gatau 22.2%.

. Mempunyai harapan atau cita-cita, dengan kategayionitas pada perolehan tinggi

yaitu 10 responden atau 20%. Sedangkan pada kategdang sebanyak 50
responden atau 53.3% dan pada kategori regedt 17 responden atau 26.6 %.
Senang bekerja keras, dengan kategori mayoritaa patblehan tinggi yaitu 20
responden atau 26.6%. Sedangkan pada kategorigsedbanyak 45 responden atau

51.2% dan pada kategori rendah yaitu 12 redgroatau 22.2%.

. Senang untuk berprestasi dalam bekerja, dengagdtatmayoritas pada perolehan

tinggi yaitu 50 responden atau 44.5%. Sedangkan gategori sedang sebanyak 7
responden atau 20% dan pada kategori rendah 2@aresponden atau 35.5%.

Artinya, dari keempat faktor tersebut dapat diarkbdimpulan bahwa karyawan

PT Panasonic Shikoku Electronics Batam khususnyakukaryawan di departemen

144 Munandar, Ashar Sunyoto. 200Psikologi Industri dan Organisasi”Ul-Press: Jakarta. Hal 323.
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human resource memiliki respon yang tinggi terhadap indikator motivasi kerja
yaitu, pertama ternyata beberapa karyawan di dapart human resource mempunyai
tujuan yang jelas di dalam bekerja, dan yang kdeéuayata beberapa karyawan di
departemen human resource ada yang senang besprisialam pekerjaan. Jadi, dari
kedua indikator inilah yang akan selalu memotivasreka di dalam bekerja dan kedua
indikator inilah yang tergolong memiliki motivasayg tinggi.

Meskipun di dalam indikator harapan/cita-cita yagigiliki karyawan PT
Panasonic Shikoku Electronics Batam khususnya ukdnkawan di departemen human
resource memiliki kategori yang sedang, dan jugtatey indikator yang senang bekerja
keras pun hanya memiliki kategori sedang yang gdlanyak di respon oleh karyawan.

Berpijak pada pendapat Ashar Sunyoto bahwa motigdsiah kebutuhan-
kebutuhan yang mendorong seseorang untuk melaksé&eangkaian kegiatan yang
mengarah tercapainya tujuan tertentu. Berarti keayayang termotivasi kerja adalah
karyawan yang bekerja dengan tujuan yang ia hamgp#an yang akan didapat di
tempat kerjanya. Melihat tingkat motivasi kerja ye@wan yang tinggi pada PT.
Panasonic Shikoku Electronics Batam khususnyaghremen human resource, berarti
karyawan memiliki harapan bahwa kebutuhan-kebutayearakan terpenuhi dengan
bekerja di departemen human resource PT Panashikok8 Electronics Batam, dan
motivasi kerja ini dapat menambah mutu kerja kagaw entunya sebelum harapan itu
muncul terhadap PT Panasonic Shikoku ElectronidcarBamereka telah melihat atau

merasakan bahwa ada sesuatu kompensasi yang miamaofgi mereka jika mereka
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bekerja dengan baik. Jadi, setelah terjadi huburigabal balik yang positif antara
karyawan dan perusahaan.

Hubungan yang baik antara karyawan dan perusahdalahahal terpenting
demi kemajuan perusahaan, karena karyawan lah manggerakkan roda perusahaan
ke arah pencapaian tujuan perusahaan, untuk mekdapkinerja yang optimal dari
karyawan, maka perusahaan harus mampu memotivagivkan, baik secara internal
maupun eksternal. Hal tersebut dapat kita lihaggat. Panasonic Shikoku Electronics
Batam, yang mana karyawannya memiliki motivasi&ggng tinggi karena perusahaan
pun memberikan yang terbaik pada karyawannya.

3. Hubungan Antara Pelaksanaan Pengembangan Karier téradap Motivasi
Kerja Karyawan Departemen Human Resource PT Panasaos Shikoku

Electronics Batam.

Kepuasan diri pada pelaksanaan pengembangan kaey dirasakan oleh
karyawan sudah tentu akan menguntungkan pihak gieaas. Artinya jika karyawan
merasa terpenuhi kebutuhan pribadi/primernya makara otomatis pihak karyawan
akan memiliki rasa tangggung jawab dan tuntuntaokulebih produktif dan semangat
dalam bekerja. Sehingga karyawan juga memiliki naeamiliki terhadap maju dan
berkembangnya perusahaan dan juga masa depamyart@perusahaan tersebut, maka
disini akan membentuk nilai-nilai yang positif dakhirnya saling diuntungkan (terjadi

umpan balik), baik dari pihak perusahaan maupuyakeannya.
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Selain itu, dengan adanya mekanisme penyajian elakganaan pengembangan
karier yang baik dan rapi pada perusahaan dapagnig@n karyawan dalam berpikir
yang positif, yang kemudian akan membentuk seb&ggiakinan positif dalam
melaksanakan dan mengembangkan produktivitas kargawan, sehingga nantinya
perusahaan tidak akan dirugikan dan karyawan puan alerpenuhi kebutuhan
primer/pribadinya yaitu mendapatkan informasi mewgekarier secara mudah,
mendapatkan pendidikan dan pelatihan untuk mengngekerjaannya, mendapatkan
promosi jabatan dan mutasi jabatan dengan mudab gasuai dengan kebutuhan
perusahaan dan sesuai kriterianya yang telah dikent Dan jika saja kesempatan
berkarier yang diberikan kepada karyawan itu ursietaua karyawan/umum, maka hal
ini akan sangat kelihatan apabila karyawan dapatasakan kepuasan terhadap
pelaksanaan pengembangan karier yang diterimangapat yang diketahuinya.
Pelaksanaan pengembangan karier yang sesuai dadeadan ketentuan yang telah
disepakati bersama antara perusahaan dan karyakan, memicu pada nilai-nilai
produktifitas karyawan yang lebih tinggi.

Menurut Rivai dalam bekerja, di samping untuk meunmeénkebutuhan
dihidupnya, karyawan juga membutuhkan: pertamanyalgpersamaan dalam sistem
promosi dalam rangka mendapatkan kesempatan kgaieg lebih tinggi. Kedua,
karyawan menginginkan agar penyelia/departemen sumidlya manusia memainkan
peranan aktif dalam pengembangan karier dan mekalperimpan balik terhadap

kinerja mereka. Ketiga, karyawan menginginkan adapgngetahuan yang memadai
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mengenai kesempatan untuk karier yang lebih tindjgimasa datang. Keempat,
karyawan membutuhkan informasi dalam jumlah yandpdma dan memiliki tingkat
minat yang berbeda terhadap karier yang akan datemg tergantung dari berbagai
faktor. Dan yang terakhir karyawan memiliki tingkegpuasan karier yang berbeda,
tergantung dari umur dan pendidikédn

Berdasarkan penjelasan di atas pengembangan kaeniliki tujuan-tujuan
yang dapat dipandang dari dua sudut, yaitu bagarisgsi dan karyawan, sehingga
pengembangan karier yang terjadi diharapkan akanpmanenghasilkan keuntungan
bagi kedua belah pihak. Dengan demikian diharapd@ngembangan karier akan
memperbaiki kualitas hidup karyawan dari masa keanaedangkan bagi perusahaan
diharapkan akan memberikan keuntungan dengan tenge kualitas sumber daya
manusia yang dimiliki serta pemanfaatannya secgatianal untuk mewujudkan tujuan
organisasi. Dengan adanya program pengembangarer kaiharapkan terjadi
keselarasan antara kedua tujuan tersebut sehirggawkan dapat mencapai rencana
kariernya dan sekaligus membantu perusahaan urgnkjisi jabatan-jabatan yang ada
dalam organisasi.

Menurut T. Hani Handokd“®, tentang tujuan pengembangan karier adalah
mengungkap potensi karyawan karena pengembangaier kdapat mendorong

karyawan secara individual maupun kelompok untukgapai sasaran karier yang

145 Rivai, Veithzal. 2006‘Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaai Beori ke Praktik”.
PT. RajaGrafindo Persada: Jakarta. Hal 300.

146 Handoko, T. Hani. 1992Manajemen Personalia dan Sumber Daya ManusiBPFE: Yogyakarta.
Hal 127.
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diinginkan. Mendorong pertumbuhan misalnya pengemaa karier akan mendorong
semangat kerja dan gairah kerja karyawan untuk thmlolan berkembang.
Mengembangkan karyawan yang akan dipromosikan &apsngembangan karier
dapat membantu mengembangkan suplai karyawan ahtdvtenurunkan perputaran
karyawan maksudnya perhatian pada karier individinaneningkatkan loyalitas pada
organisasi atau perusahaan tempat mereka bekeg@mulkkan kebutuhan karyawan
dengan dilaksanakannya program pengembangan k&aeena karyawan merasa
prestasi kerjanya dihargai dan diakui. Mengurangnimbunan, maksudnya adalah
mengangkat kembali karyawan yang berkualifikasiukntmaju, sehingga “tidak
tertimbun” tanpa harapan. Meningkatkan kemampuaryakean karena di dalam
pelaksanaan pengembangan karier akan lebih menkagk&kemampuan intelektual
dan keterampilan karyawan. Membantu pelaksanaaramearencana kegiatan yang
disetujui contohnya seperti pengembangan karien akambantu anggota kelompok
agar siap untuk menduduki jabatan-jabatan yandh lg@nting, dan hal ini akan
membantu pencapaian rencana-rencana kegiatan ysetyjdi. Dan meningkatkan
suplai karyawan yang berkemampuan maksudnya haakan memudahkan pihak
manajemen untuk menempatkan karyawan dalam pekeajaa job yang lebih tepat.
Sedangkan pengembangan karier karyawan tidak hangantung pada usaha
karyawan tersebut, tetapi juga tergantung padanpardari pimpinan tingkat atasg
manage) dan juga para pimpinan tingkat menegah. Tanpayaddukungan mereka di

semua lini, maka perkembangan karier karyawan tada berlangsung dengan baik.
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Oleh sebab itu, mengapa pengembangan karier memipp@ygaruh yang sangat besar
di dalam memotivasi karyawan dan meningkatkan gedtas kinerja karyawan.
Berdasarkan pemaparan di atas maka hubungan peaksgpengembangan
karier terhadap motivasi kerja karyawan. Hal inidasarkan dari hasil analisis data
yang sudah di lakukan, maka di dapat hasil yang umekkan adanya
pengaruh/hubungan antara pelaksanaan pengembaagan terhadap motivasi kerja
karyawan dengan hasil rxy sebesar 0.577 dan sedangiuk t hitung 6.116 dan t tabel
1.992 itu berarti nilai t hitung lebih besar iddr tabel, maka Ho ditolak. Artinya,
hasil tersebut menunjukkan adanya kesesuaian atgaradengan hasil penelitian.
Dengan kata lain bahwa pelaksanaan pengembang&r kanempunyai hubungan
secara signifikan terhadap motivasi kerja karyawapartemen human resource PT

Panasonic Shikoku Electronics Batam.



175

BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Hasil penelitian yang telah dicapai oleh penelienunjukkan bahwa dari 77
responden menunjukkan pelaksanaan pengembangan pada karyawan departemen
human resource PT Panasonic Shikoku ElectronicanBatalah dalam kategori tinggi
(total 66.13%). Sedangkan dari hasil yang di daget motivasi kerja pada 77
responden karyawan human resource PT PanasoniokBhiectronics Batam juga
dalam kategori tinggi (total 67.74%) yang artiny@agksanaan pengembangan karier
sangatlah berperan didalam memotivasi kerja kargayea

Terdapat hubungan yang positif dan signifikan antapelaksanaan
pengembangan karier terhadap motivasi kerja kanyalggartemen human resource PT
Panasonic Shikoku Electronics Batam. Karena nilaitung lebih besar dari t tabel
(6.116>1.992), dan hasil perolehan tersebut adkesasuaian antara teori dengan hasil
penelitian. Dengan kata lain bahwa pelaksanaangmeipgngan karier pada perusahaan
PT Panasonic Shikoku Electronics Batam khususnydegartemen human resource
mempunyai hubungan yang signifikan terhadap madtkexga karyawan.
B. Saran
Berdasarkan kesimpulan di atas saran yang dapaildib antara lain:

1. Bagi instansi PT Panasonic Shikoku Electronics mafepartemen Human

Resource:
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Hendaknya informasi ini dapat dijadikan bahan pd#saingan dalam
memperbaiki dan mengevaluasi kebutuhan karyawak, dsdam perencanaan
maupun pelaksanaan pengembangan karier. Hendakimyginpn/manager
memberikan perhatian yang khusus kepada karyaveagy ynemiliki latar
belakang pendidikannya, sosial dan ekonomi yangda-beda, karena hal ini
jika dibiarkan maka akan menjadi kerugian yang atmgsar terhadap proses
perkembangan perusahaan atau organisasi tersetiatpépatah mengatakan
sedia paying sebelum hujan menjadi releven untaklitasikan di lapangan,
misalnya dengan melakukan pembenahan dan perbdikaitayah yang perlu
untuk segera di perbaiki. Jangan memandang renmrélad@ permasalahan
kecil karena hal ini dapat menjadikan fatal jikdalt segera disikapi dengan
serius.

. Bagi para teoritis/peneliti:

a) Melakukan penelitian ulang dengan menggunakan h@lrizariabel lain yang
dapat mempengaruhi pengembangan karier karyawaa kendisi-kondisi
yang mempengaruhinya.

b) Selanjutnya, diharapkan bisa menyempurnakan atanjadikan sebagai
bahan pertimbangan untuk penelitian selanjutnyahingga akan

membuahkan hasil yang lebih baik dan inovastif.
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: Permohonan Pengisian Kuesioner

: 5 lampir.

Kepada Yang Terhormat:
Karyawan/Karyawati PT. Panasonic Shikoku Electreidatam
Di-

Tempat

Assalamu’alaikum Wr. Wb

Salam sejahterah...

Saya mahasiswa program S1 Fakultas Psikologi Juri®sikologi
Universitas Islam Negeri Malang, sedang melakukaenefitian dan
menuangkannya dalam  skripsi  berjudul:  “Pengaruh akBahaan
Pengembangan Karier Terhadap Motivasi Kerja Karyawd. Panasonic
Shikoku Electronics Batam”. Sehubungan dengan #tkgnankanlah saya
untuk mengajukan beberapa pertanyaan yang berkdéagan penelitian ini,
untuk mendapatkan gambaran mengenai kondisi yauasdengan kenyataan
di lapangan.

Mengingat sangat pentingnya data tersebut dark @dia tujuan lain
selain tujuan ilmiah, melalui surat ini kami mohdesediaan Bapak/lbu
meluangkan waktu untuk menjawab kuesioner yang Eagpirkan. Jawaban
yang Bapak/Ibu berikan, tidak ada relevansinya demaekerjaan Bapak/lbu.
Kerahasiaan identitas Bapak/ Ibu sebagai sumbar @ajamin.

Sebelumnya saya ucapkan terima kasih.
Hormat Saya,

Yogi Java T.H
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PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER

. Di bawah ini adalah sejumlah pernyataan dan andaton untuk menjawab
masing-masing pernyataan pernyataan tersebut demgauerikan tanda silan)
pada kolom yang telah disediakan. Jawablah senmugaiaan tersebut sesuai
dengan apa yang anda pikirkan, rasakan dan anuassaari-hari.

. Ada 4 alternatif jawaban yang kami berikan, adamakna dari masing-masing
jawaban adalah sebagai berikut:

a. SS = Bila andaSangat Setujuterhadap pernyataan tersebut.

b. S = Bila andaSetujuterhadap pernyataan tersebut.

c. TS = Bila andaTidak Setuju terhadap pernyataan tersebut.

d. STS = Bila and&Sangat Tidak Setujuterhadap pernyataan tersebut.

. Dalam setiap pernyataan hanya ada satu jawabanaBda terlanjur memberikan
jawaban salah, lingkarilah tanda silang terselditdan digantilah tanda silang pada

kolom lain yang sesuai dengan keadaan anda.

4. Dalam hal ini tidak ada jawaban benar ataupun salah

5. Usahakan jangan sampai ada pernyataan yang teklewdan atas waktunya saya

ucapkan terimakasih.

. Untuk memudahkan hasil penelitian ini, anda dimohwotuk mengisi identitas
sebagai berikut:

Nama .

Jabatan ..

Bagian e
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Pernyataan

SS

S

TS

STS

Saya merasa selama ini dapat memperoleh informasi

mengenai karier dengan mudabh.

Menurut saya informasi karier yang diperoleh d

perusahaan, menjelaskan jalur maupun kesempatan

karier dalam perusahaan.

ari

Saya merasa kesempatan untuk mengembangkan |karie

di perusahaan sangat terbuka luas.

Menurut saya perusahaan telah memberikan kesampa
dan peluang yang sama bagi setiap karyawan untuk

mengembangkan kariernya.

Menurut saya selama ini perusahaan memberi
kesempatan kepada karyawan untuk mengikuti
pendidikan dan pelatihan guna meningkatkan

keterampilan untuk menunjang pekerjaan saya.

Saya merasa ditempatkan pada jabatan ini kae=ugais
dengan pendidikan dan pelatihan yang telah
peroleh.

Menurut saya promosi jabatan yang dilakukan

berdasarkan penilaian prestasi kerja saya.

Menurut saya adanya promosi jabatan akan berhasil

meningkatkan kinerja perusahaan.

Saya merasa senang karena selama ini saya |dapg

memperoleh informasi karier dengan mudah.

10

Menurut saya selama ini perusahaan se

memfasilitasi informasi karier kepada karyawannya

yang ingin maju.

ring

11

Saya merasa selama ini perusahaan harus mearberik

kesempatan berkarier kepada semua karyawannya.

12

Saya merasa perusahaan secara terstruktur
karyawannya di beri kesempatan untuk berkarier.

tiag

13

Menurut saya pendidikan tambahan gyadiperoleh

karyawan ternyata mampu meningkatkan kinerja

perusahaan.
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14

Saya merasa karyawan yang telah mengikuti pexadhicl
dan pelatihan secara berkala berhasil meningkatkan

kualitas kerjanya.

15

Menurut saya promosi jabatan akan member
manfaat bagi diri saya untuk bekerja lebih giat.

ikan

16

Menurut saya perusahaan melakukan penilaian yang
objektif dalam memilih siapa yang sepantashya

dipromosikan.

17

Saya merasa perlu informasi mengenai karier
perusahan.

dari

18

Menurut saya informasi mengenai karier yangrdibe
perusahaan mempunyai peranan penting U
perkembangan karier saya.

ntuk

19

Saya cenderung bekerja keras karena perusi
memberikan kesempatan kepada saya untuk men
karier tertinggi di perusahaan ini

ahaan
capa

20

Menurut saya kemajuan karier yang telah sayaic

saat ini adalah berkat kesempatan untuk berkasieg
baik dari perusahaan.

ap
y

21

Saya merasa dengan adanya program pendidika
pelatihan ini, akan mendapatkan pekerjaan yangas
dengan bidang keahlian saya.

n dan
esu

22

Saya merasa membutuhkan pendidikan dan pels
guna meningkatkan keterampilan untuk menunj
pekerjaan saya.

tihan
ang

23

Menurut saya kualifikasi kemampuan dalam bek
adalah salah satu kunci utama dalam pemberian [@id
jabatan pada karyawan.

erja
mo

24

Saya merasa dapat memahami syarat dari perusdh
dalam menentukan karyawan yang akan dipromosik

aa
an.

25

Menurut saya di perusahaan tempat saya belaga
tersedia informasi karier untuk semua karyawannya.

t

26

Saya merasa senang dengan adanya informasapr
pengembangan Karier ini karena dapat membantu
untuk memilih karier yang lebih baik.

Dgr
saya

27

Menurut saya kesempatan berkarier yang baik dioka
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dapat meningkatkan kemampuan dan keinginan saya

untuk mengikuti program pengembangan karier.

28

Saya ingin pimpinan senantiasa mau membantu | atau
memberikan saran di dalam menentukan jenjang karier

yang saya pilih.

29

Menurut saya dengan adanya prasarana pendidén

pelatihan yang mendukung pengembangan karier dapat

mendorong saya untuk mengikutinya.

30

Saya ingin pendidikan dan pelatihan yang ditafim
benar-benar dapat bermanfaat untuk keberhasilan

bekerja.

31

Menurut saya promosi jabatan yang diberikan lsuda

sesuai dengan penilaian kinerja saya selama ini.

32

Menurut saya hubungan sosial antar rekan sekéaja
dipengaruhi oleh promosi jabatan.

PERNYATAAN TENTANG MOTIVASI KERJA KARYAWAN

No Pernyataan SS| S | TS| STS

1 | Saya merasa sebelum melakukan setiap pekerjaga, s
telah menentukan terlebih dahulu tujuannya.

2 | Menurut saya tujuan kerja penting bagi saya untuk
menentukan tingkat kepentingan suatu pekerjaan.

3 | Saya berharap kelak menjadi orang yang sukses.

4 | Saya merasa semangat kerja semakin bertambahakar
saya memiliki harapan dan cita-cita.

5 | Saya adalah orang yang selalu berusaha keram dala
menggapai keinginan.

6 | Saya lebih suka menyelesaikan tugas-tugas yang
memerlukan usaha dan keterampilan khusus.

7 | Saya ingin berhasil dalam setiap tugas dan ke
yang dibebankan kepada saya.

8 | Saya ingin menjadi seorang ahli yang diakui dalam
pekerjaan saya di kantor.

9 | Saya senang bekerja dengan tujuan yang jelas.

10 | Saya sangat bergairah dalam bekerja karena |saya
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mempunyai tujuan kerja yang jelas.

11

Saya peduli dengan masa depan karier saya khegt
itu sangat penting.

na

12

Saya akan melakukan pekerjaan dengan bersun
sungguh karena jika melakukan pekerjaan dengan
asalan dapat menghancurkan harapan saya
perusahaan.

gguh;
asal

dan

13

Saya menyukai pekerjaan yang menguras banyakd
dan pikiran saya.

14

Saya adalah tipe orang yang giat dalam mewuju
keinginan.

dka

15

Saya selalu berusaha melakukan pekerjaan sasapun
dengan sempurna.

16

Saya suka bersaing dengan sesama rekan keg#
mencapai pretasi kerja yang diinginkan.

unt

17

Saya merasa memahami pekerjaan apa yang
dikerjakan.

harus

18

Menurut saya memiliki tujuan kerja yang jelasladl
salah satu kunci utama menuju keberhasilan ds
bekerja.

alam

19

Saya bekerja sering memikirkan kesuksesan megsn
karier saya.

20

Saya merasa harapan dan cita-cita yang sayd dajpat
mendorong semangat kerja untuk lebih giat lagi.

21

Saya merasa bersemangat jika melakukan pekefgeay
rumit.

22

Menurut saya jika ingin mencapai cita-cita isaya
harus senang bekerja keras.

23

Saya terbiasa bekerja dengan sungguh-sungguh
agar mendapatkan prestasi dalam bekerja.

24

Saya merasa terpacu untuk bekerja lebih baakdikoeri
tanggung jawab yang lebih besar.

25

Saya telah mempunyai perencanaan untuk
perkembangan karier saya di masa depan.

26

ntuk

Menurut saya tujuan kerja sangat penting u
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menentukan tingkat kepentingan suatu pekerjaan.

27

Saya adalah orang yang selalu berusaha kerasndal

menggapai kesuksesan berkarier.

28

Saya tetap bersemangat kerja walaupun fidak
mempunyai harapan ataupun cita-cita untuk masa
depan karier saya.

29

Saya merasa di saat bekerja saya selalu berusaha
memenuhi  target yang telah di  tentukan
perusahan.

30

Saya merasa dalam kondisi apapun saya selaljagaen

konsistensi pekerjaan.

31

Menurut saya mendapatkan prestasi dalam bekerja

menjadi kebutuhan setiap karyawan.

32

Saya akan merasa terbebani jika pekerjaan sayanb

selesai.

“Terima Kasih Atas Waktu Dan Kerjasamanya”




Frequency Table

Pengembangan Karier

Item01
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 13 16.9 16.9 16.9
3 50 64.9 64.9 81.8
4 14 18.2 18.2 100.0
Total 77 100.0 100.0
Item02
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 19 24.7 24.7 24.7
3 39 50.6 50.6 75.3
4 19 24.7 24.7 100.0
Total 77 100.0 100.0
Item03
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Vald 2 22 28.6 28.6 28.6
3 37 48.1 48.1 76.6
4 18 23.4 23.4 100.0
Total 77 100.0 100.0
Iltem04
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Vald 1 2 2.6 2.6 2.6
2 9 11.7 11.7 14.3
3 55 71.4 71.4 85.7
4 11 14.3 14.3 100.0
Total 77 100.0 100.0
ItemQ05
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Vald 2 12 15.6 15.6 15.6
3 57 74.0 74.0 89.6




4 8 10.4 10.4 100.0
Total 77 100.0 100.0
Item06
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 2 2.6 2.6 2.6
2 16 20.8 20.8 23.4
3 45 58.4 58.4 81.8
4 14 18.2 18.2 100.0
Total 77 100.0 100.0
IltemQ7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 14 18.2 18.2 18.2
3 55 71.4 71.4 89.6
4 8 10.4 10.4 100.0
Total 77 100.0 100.0
Item08
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 7 9.1 9.1 9.1
3 54 70.1 70.1 79.2
4 16 20.8 20.8 100.0
Total 77 100.0 100.0
ItemQ9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 26 338 33.8 33.8
3 40 51.9 51.9 85.7
4 11 14.3 14.3 100.0
Total 77 100.0 100.0
Item10
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 17 22.1 22.1 22.1




3 55 71.4 71.4 93.5
4 5 6.5 6.5 100.0
Total 77 100.0 100.0 |
ltem11
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 10 13.0 13.0 13.0
3 51 66.2 66.2 79.2
4 16 20.8 20.8 100.0
Total 77 100.0 100.0
ltem12
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 16 20.8 20.8 20.8
3 49 63.6 63.6 84.4
4 12 15.6 15.6 100.0
Total 77 100.0 100.0
Item13
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Vald 2 8 10.4 10.4 10.4
3 56 72.7 72.7 83.1
4 13 16.9 16.9 100.0
Total 77 100.0 100.0
Iltem14
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 10 13.0 13.0 13.0
3 51 66.2 66.2 79.2
4 16 20.8 20.8 100.0
Total 77 100.0 100.0
Item15
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 7 9.1 9.1 9.1




3 48 62.3 62.3 71.4
4 22 28.6 28.6 100.0
Total 77 100.0 100.0 |
ltem16
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 16 20.8 20.8 20.8
3 39 50.6 50.6 71.4
4 22 28.6 28.6 100.0
Total 77 100.0 100.0
ltem17
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 15 19.5 19.5 19.5
3 37 48.1 48.1 67.5
4 25 32.5 325 100.0
Total 77 100.0 100.0
ltem18
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 9 11.7 11.7 11.7
3 51 66.2 66.2 77.9
4 17 22.1 22.1 100.0
Total 77 100.0 100.0
Item19
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Vald 2 23 29.9 29.9 29.9
3 34 44.2 44.2 74.0
4 20 26.0 26.0 100.0
Total 77 100.0 100.0
Iltem20
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
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Valid 2 15 19.5 19.5 19.5
3 51 66.2 66.2 85.7
4 11 14.3 14.3 100.0
Total 77 100.0 100.0
ltem21
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 7 9.1 9.1 9.1
3 50 64.9 64.9 74.0
4 20 26.0 26.0 100.0
Total 77 100.0 100.0
ltem22
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 6 7.8 7.8 7.8
3 42 54.5 54.5 62.3
4 29 37.7 37.7 100.0
Total 77 100.0 100.0
ltem23
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 4 5.2 5.2 5.2
3 52 67.5 67.5 72.7
4 21 27.3 27.3 100.0
Total 77 100.0 100.0
ltem24
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 16 20.8 20.8 20.8
3 47 61.0 61.0 81.8
4 14 18.2 18.2 100.0
Total 77 100.0 100.0

Iltem25




Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
Vald 2 26 338 33.8 33.8
3 37 48.1 48.1 81.8
4 14 18.2 18.2 100.0
Total 77 100.0 100.0
Iltem26
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 27 35.1 35.1 35.1
3 33 42.9 42.9 77.9
4 17 22.1 22.1 100.0
Total 77 100.0 100.0
ltem27
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 8 10.4 10.4 10.4
3 51 66.2 66.2 76.6
4 18 23.4 23.4 100.0
Total 77 100.0 100.0
ltem28
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 9 11.7 11.7 11.7
3 45 58.4 58.4 70.1
4 23 29.9 29.9 100.0
Total 77 100.0 100.0
Iltem29
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Vald 2 6 7.8 7.8 7.8
3 55 71.4 71.4 79.2
4 16 20.8 20.8 100.0
Total 77 100.0 100.0

Item30




Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 4 5.2 5.2 5.2
3 42 54.5 54.5 59.7
4 31 40.3 40.3 100.0
Total 77 100.0 100.0
Iltem31
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 11 14.3 14.3 14.3
3 47 61.0 61.0 75.3
4 19 24.7 24.7 100.0
Total 77 100.0 100.0
Iltem32
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 14 18.2 18.2 18.2
3 45 58.4 58.4 76.6
4 18 23.4 23.4 100.0
Total 77 100.0 100.0
Descriptives
Descriptive Statistics
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
ltemO1 77 2 4 3.01 .596
ltem02 77 2 4 3.00 .707
ltem03 77 2 4 2.95 724
Item04 77 1 4 2.97 .606
Item05 77 2 4 2.95 .510
Item06 77 1 4 2.92 .703
Item07 77 2 4 2.92 .532
Item08 77 2 4 3.12 .537
Item09 77 2 4 2.81 .670
Item10 77 2 4 2.84 .515
ltem1l 77 2 4 3.08 .580
Item12 77 2 4 2.95 .605
ltem13 77 2 4 3.06 .522




Item14 77 2 4 3.08 .580
Item15 77 2 4 3.19 .586
Item16 77 2 4 3.08 .703
Item17 77 2 4 3.13 714
Item18 77 2 4 3.10 .575
Item19 77 2 4 2.96 751
Item20 77 2 4 2.95 .583
ltem21 77 2 4 3.17 571
Item22 77 2 4 3.30 .608
Item23 77 2 4 3.22 .529
Item24 77 2 4 2.97 .628
Item25 77 2 4 2.84 .708
Iltem26 77 2 4 2.87 .750
Iltem27 77 2 4 3.13 .570
Item28 77 2 4 3.18 .623
Iltem29 77 2 4 3.13 .522
Item30 77 2 4 3.35 .580
Item31 77 2 4 3.10 .620
Iltem32 77 2 4 3.05 .647
Valid N (listwise) 77
Correlations
Correlations
IltemO1

Item01 Pearson Correlation 1.000(**)

Sig. (2-tailed) .000

N 77
Item02 Pearson Correlation A37(*)

Sig. (2-tailed) .000

N 77
ItemO03 Pearson Correlation 581(**)

Sig. (2-tailed) .000

N 77
Item04  Pearson Correlation 219

Sig. (2-tailed) .055

N 77
ItemO5  Pearson Correlation .305(**)

Sig. (2-tailed) .007

N 77
Item06  Pearson Correlation .285(%)

Sig. (2-tailed) .012

N 77
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Item07

Item08

Item09

Item10

Iltem11

Item12

Iltem13

Iltem14

Iltem15

Iltem16

Iltem17

Iltem18

Item19

Item20

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

169
141
77
242(%)
034
77

402(*)

.000
77

A436(*)

.000
77
-.193
.092
77

367(*)

.001
77
124
.282
77
11
.335
77
-.120
.297
77
217
.057
77
.027
.816
77
.149
.194
77

354(*)

.002
77
267(%)
019
77

196



Item21

Item22

Item23

Iltem24

Iltem25

Iltem26

Iltem27

Iltem28

Iltem29

Item30

Item31

Item32

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

225(%)
.049
77
207
071
77
325(*)
.004
77
529(*)
.000
77
566(*)
.000
77
AT5()
.000
77
072
531
77
064
577
77
164
155
77
-.051
657
77
A4B0(*)
.000
77
101
384
77

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of ltems

.918

30
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Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
ItemO1 88.39 97.478 487 .916
Item02 88.40 96.007 .509 .916
Item03 88.45 96.304 474 .916
Item04 88.43 98.748 .369 .918
Item05 88.45 98.988 425 .917
Item06 88.48 98.832 .303 .919
Item08 88.29 96.391 .652 .914
Item09 88.60 96.191 527 .915
Item10 88.56 97.460 .574 .915
Item12 88.45 95.672 .636 .914
Item13 88.34 99.121 401 .917
Item14 88.32 97.196 527 .916
Item15 88.21 97.404 .503 .916
Item16 88.32 95.143 .578 .915
Item17 88.27 96.938 .435 .917
Item18 88.30 96.475 .597 .915
Item19 88.44 92.145 752 912
Item20 88.45 99.146 .351 .918
ltem21 88.23 97.603 .499 .916
Item22 88.10 98.542 .385 .918
Item23 88.18 97.967 .508 .916
Item24 88.43 95.406 .633 .914
Item25 88.56 92.539 772 911
Item26 88.53 94.515 .582 915
Item27 88.27 99.333 .343 .918
Item28 88.22 96.964 .506 .916
Item29 88.27 99.622 .352 .918
Item30 88.05 97.181 .529 .916
Item31 88.30 96.712 .530 .915
Item32 88.35 99.257 .301 .919

Frequency Table

Motivasi Kerja

Item01
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Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 9 11.7 11.7 11.7
3 46 59.7 59.7 71.4
4 22 28.6 28.6 100.0
Total 77 100.0 100.0
Item02
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 4 5.2 5.2 5.2
3 48 62.3 62.3 67.5
4 25 32,5 32,5 100.0
Total 77 100.0 100.0
Item03
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Vald 2 5 6.5 6.5 6.5
3 38 49.4 49.4 55.8
4 34 44.2 44.2 100.0
Total 77 100.0 100.0
Item04
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 4 5.2 5.2 5.2
3 44 57.1 57.1 62.3
4 29 37.7 37.7 100.0
Total 77 100.0 100.0
Item05
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Vald 2 10 13.0 13.0 13.0
3 47 61.0 61.0 74.0
4 20 26.0 26.0 100.0
Total 77 100.0 100.0

Item06




Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
Vald 2 11 14.3 14.3 14.3
3 40 51.9 51.9 66.2
4 26 33.8 33.8 100.0
Total 77 100.0 100.0
IltemQ7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Vald 3 40 51.9 51.9 51.9
4 37 48.1 48.1 100.0
Total 77 100.0 100.0
Item08
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 11 14.3 14.3 14.3
3 36 46.8 46.8 61.0
4 30 39.0 39.0 100.0
Total 77 100.0 100.0
Item09
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 40 51.9 51.9 51.9
4 37 48.1 48.1 100.0
Total 77 100.0 100.0
Item10
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 11 14.3 14.3 14.3
3 49 63.6 63.6 77.9
4 17 22.1 22.1 100.0
Total 77 100.0 100.0

ltem11




Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 4 5.2 5.2 5.2
3 37 48.1 48.1 53.2
4 36 46.8 46.8 100.0
Total 77 100.0 100.0
Iltem12
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Vald 3 40 51.9 51.9 51.9
4 37 48.1 48.1 100.0
Total 77 100.0 100.0
Item13
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 3 3.9 3.9 3.9
2 21 27.3 27.3 31.2
3 40 51.9 51.9 83.1
4 13 16.9 16.9 100.0
Total 77 100.0 100.0
Iltem14
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Vald 2 8 10.4 10.4 10.4
3 54 70.1 70.1 80.5
4 15 19.5 19.5 100.0
Total 77 100.0 100.0
ltem15
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 4 5.2 5.2 5.2
3 51 66.2 66.2 71.4
4 22 28.6 28.6 100.0
Total 77 100.0 100.0

Iltem16




Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 16 20.8 20.8 20.8
3 49 63.6 63.6 84.4
4 12 15.6 15.6 100.0
Total 77 100.0 100.0
ltem17
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 13 16.9 16.9 16.9
3 49 63.6 63.6 80.5
4 15 19.5 19.5 100.0
Total 77 100.0 100.0
ltem18
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 7 9.1 9.1 9.1
3 41 53.2 53.2 62.3
4 29 37.7 37.7 100.0
Total 77 100.0 100.0
ltem19
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 1 1.3 1.3 1.3
3 41 53.2 53.2 54.5
4 35 455 455 100.0
Total 77 100.0 100.0
ltem20
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 13 16.9 16.9 16.9
3 40 51.9 51.9 68.8
4 24 31.2 31.2 100.0
Total 77 100.0 100.0

ltem21




Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 3 3.9 3.9 3.9
2 18 23.4 23.4 27.3
3 44 57.1 57.1 84.4
4 12 15.6 15.6 100.0
Total 77 100.0 100.0
Iltem22
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 9 11.7 11.7 11.7
3 52 67.5 67.5 79.2
4 16 20.8 20.8 100.0
Total 77 100.0 100.0
Iltem23
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Vald 2 7 9.1 9.1 9.1
3 47 61.0 61.0 70.1
4 23 29.9 29.9 100.0
Total 77 100.0 100.0
ltem24
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Vald 3 62 80.5 80.5 80.5
4 15 19.5 19.5 100.0
Total 77 100.0 100.0
Iltem25
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 5 6.5 6.5 6.5
3 54 70.1 70.1 76.6
4 18 23.4 23.4 100.0
Total 77 100.0 100.0

Iltem26




Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
Vald 2 7 9.1 9.1 9.1
3 57 74.0 74.0 83.1
4 13 16.9 16.9 100.0
Total 77 100.0 100.0
Iltem27
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 12 15.6 15.6 15.6
3 48 62.3 62.3 77.9
4 17 22.1 22.1 100.0
Total 77 100.0 100.0
ltem28
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 5 6.5 6.5 6.5
2 27 35.1 35.1 41.6
3 25 32,5 32,5 74.0
4 20 26.0 26.0 100.0
Total 77 100.0 100.0
Iltem29
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 64 83.1 83.1 83.1
4 13 16.9 16.9 100.0
Total 77 100.0 100.0
Item30
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 9 11.7 11.7 11.7
3 59 76.6 76.6 88.3
4 9 11.7 11.7 100.0
Total 77 100.0 100.0

ltem31




Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 4 5.2 5.2 5.2
3 45 58.4 58.4 63.6
4 28 36.4 36.4 100.0
Total 77 100.0 100.0
ltem32
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 6 7.8 7.8 7.8
3 49 63.6 63.6 71.4
4 22 28.6 28.6 100.0
Total 77 100.0 100.0
Descriptives
Descriptive Statistics
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
IltemO1 77 2 4 3.17 .616
ltem02 77 2 4 3.27 .553
Item03 77 2 4 3.38 .608
Iltem04 77 2 4 3.32 572
Item05 77 2 4 3.13 .615
Iltem06 77 2 4 3.19 .670
ltem07 77 3 4 3.48 .503
Item08 77 2 4 3.25 .691
Item09 77 3 4 3.48 .503
Item10 77 2 4 3.08 .602
Item1l 77 2 4 3.42 .593
Item12 77 3 4 3.48 .503
ltem13 77 1 4 2.82 .756
Item14 77 2 4 3.09 .542
ltem15 77 2 4 3.23 .535
ltem16 77 2 4 2.95 .605
Item17 77 2 4 3.03 .606
ltem18 77 2 4 3.29 .625
Item19 77 2 4 3.44 .525
Item20 77 2 4 3.14 .683
ltem21 77 1 4 2.84 727
Item22 77 2 4 3.09 .566
ltem23 77 2 4 3.21 .592
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ltem24 77 3 4 3.19 .399
ltem25 77 2 4 3.17 523
ltem26 77 2 4 3.08 .507
ltem27 77 2 4 3.06 .614
ltem28 77 1 4 2.78 912
ltem29 77 3 4 3.17 .377
Item30 77 2 4 3.00 487
ltem31 77 2 4 3.31 .568
ltem32 77 2 4 3.21 570
Valid N (listwise) 77
Correlations
Correlations
IltemO1

Item01  Pearson Correlation 1.000(**)

Sig. (2-tailed) .000

N 77
Item02  Pearson Correlation .365(**)

Sig. (2-tailed) 001

N 77
Item03  Pearson Correlation 215

Sig. (2-tailed) 061

N 77
Item04  Pearson Correlation -.083

Sig. (2-tailed) 473

N 77
Item05  Pearson Correlation -.267(*)

Sig. (2-tailed) 019

N 77
Item06  Pearson Correlation 143

Sig. (2-tailed) 216

N 77
Item07  Pearson Correlation -.010

Sig. (2-tailed) 928

N 77
Item08  Pearson Correlation .334(**)

Sig. (2-tailed) .003

N 77
Item09  Pearson Correlation 117

Sig. (2-tailed) 311

N 77
Item10  Pearson Correlation

AB1(*)
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Item11

Item12

Item13

ltem14

ltem15

Item16

Iltem17

Item18

Item19

Item20

Iltem21

Iltem22

Iltem23

Iltem24

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

.000
77
274(%)
016

77

.160
166

77

.039
739

77
-.007
951

77
.238(*%)
.037

77
483(*)
.000

77
376(*)
.001

77
352(*)
.002

77
-071
541

77
-183
110

77

148
199

77

182
113

77
335(*)
.003

77
-.350(**)
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Iltem25

Iltem26

Iltem27

Item28

Item29

Item30

Item31

Item32

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

.002
77
155
177
77
126
275
77
284(*)
012
77
-.190
.097
77
386(**)
.001
77
.000
1.000
77
-115
320
77
-.026
820
77

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

.904 24

Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if Item
Item Deleted Iltem Deleted Correlation Deleted
ltemO1 72.58 59.930 .288 .905
[tem02 72.48 59.963 .325 .903
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Item03
Iltem04
Item05
Item06
Iltem10
lteml1l
Iltem12
Iltem13
ltem14
ltem15
Iltem16
lteml17
Iltem18
Iltem20
Iltem21
Iltem22
Iltem23
Iltem26
Iltem27
Iltem29
Item30
Iltem31

72.38
72.43
72.62
72.56
72.68
72.34
72.27
72.94
72.66
72.52
72.81
72.73
72.47
72.61
72.91
72.66
72.55
72.68
72.69
72.58
72.75
72.44

59.869
59.880
59.712
56.434
59.512
58.937
58.911
57.746
57.911
59.332
58.685
56.227
56.200
56.951
56.505
55.806
55.146
57.459
55.691
61.167
58.767
58.960

.300
.322
312
.614
.343
414
.504
412
.588
417
432
711
.690
.547
.551
.819
.859
.695
.762
.296
.543
433

.904
.904
.904
.897
.903
.902
.900
.903
.898
.902
.901
.895
.895
.899
.899
.893
.892
.896
.894
.903
.899
.901
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