e

{-r"_:'_*::i"*----\‘* .
i ?,.7 = ..I'-I'_qf ‘-'.-
| -_. .-'\_:- E_;-:_‘_.:H 'h _
o ":rL -!*.i--' oA

gr oAl =
3 i o4
'l\_:‘ -l.!rl‘_,‘" *,?.%""'k

2 Ty T

SKRIPSI

ASHAMAT HAMRA
I1311 97 054 PERFLIS A1 i

vl Aty
Wit Oindal g b

=

Tal, Terima ;frhgf:- = l‘.'}rir —23
—
| £

‘A=l Tarni

EFclew rigcon

i
Banvakeea | f C:"H:'?':‘i.f '
H:raa J o -
o, nventarie | a3 a4 1 048
i

FAKULTAS PETERNAKAN
UNIVERSITAS HASANUDDIN
MAKASSAR
2002



ANALISA PENGARUH FAKTOR-FAKTOR MOTIVASI
KEBUTUHAN TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA
PT. JAPFA COMFEED INDONESIA, Thk.
PERWAKILAN MAKASSAR

SKRIPSI

OLEH :

ASHAMAT HAMRA
1311 97 054

Shnifest L"'Pséﬂgaw Salaty Fale rﬁfym Plnletod lermpreradeds
Gelerr yﬂgﬁzﬂﬂf Fude Falwllas Pelernakan
Uniéversiles Hasanewddin
AMlerteerssar

JURUSAN SOSIAL EKONOMI PETERNAKAN
FAKULTAS PETERNAKAN
UNIVERSITAS HASANUDDIN
MAKASSAR
2002



;| Judul Skripsi : Analisa Pengaruh Faktor - Faktor Motivasi Kebutuhan

Terhadap Kinerja Karvawan pada PT. Japfa Comfeed
Indonesia, Thk. Perwakilan Makassar

!. Nama : Ashamat Ha:nra

;' No. Pokok : 1311 97 054

?W évee- Telaty @WNM derry @Mﬁi«& Olete

Agﬁf‘/\j/ it

Ir. Muhammad Aminawar Ir. Muhammad Djufri Palli
Pem bimbing Utama Pembimbing Anggota

Diketahui Qleh,

Lﬂ
R

et — WAL LI LU
UN H.l‘.!l‘ic'fua Jurusan

Tanggal Lulus : 30 November 2002



Kalau Anda Berpikir Anda Kalah, Anda Kalah

Kalau Anda Berpikir Anda Tidak Berani, Anda Tidak Berani
Kalau Anda Ingin Menang Tetapi Berpikir Anda Tidak Bisa,
Hampir Dapat Dipastikan Anda Tidak Bisa

Perjuangan Hidup Tidak Selalu Dimenangkan Oleh

Orang yang Lebih Kuat atau Lebih Cepat

Tetapi Cepat atau Lambat Orang yang Menang

Adalah Orang yang BERPIKIR Dia bisa MENANG

Skripsi ini Kupersembahkan

Kepada Seorang Perempuan yang Sangat Kucintai dan Kusayangi
yang telah mengajarkan kelembutan dan kesabaran

“Ibundaku Tercinta”

Dan

Kepada Seorang Lelaki yang Sangat Kuhormati dan Sangat Kukagumi
yang telah mengajarkan ketegasan dan ketesaran

“Ayvahandaku Tercinta”



RINGKASAN

Ashamat Hamra (I 311 97 054) Analisa Pengaruh Faktor-Fakior Motivasi
Kebutuhan Terhadap Kinerja Karyawan PT. Japfa Comfeed Indoensia, Tbk.
Perwakilan Makassar. Dibawah Bimbingan Muhammad Aminawar Sebaga
Pembimbing Utama dan Muh. Djufii Palli Sebagai Pembimbing Anggota

Sumber daya manusia yang handal dalam setiap perusahaan menjadi kata
kunci dalam membangun dan mengembangkan perusahaan. Bagaimana tidak,
pergesaran peta persaingan di era mendatang yang semakin kompleks hanya dapat
disiasati oleh perusahaan dengan sumber daya manusia yang berkualitas. Sehingga
menjadi suatu keharusan bagi setiap perusahaan untuk bisa tetap memotivasi
karyawannya dengan harapan produktivitas dan kinerjanya semakin meningkat.

Oleh Abraham Maslow dikatakan bahwa manusia akan termotivasi cenderung
karena keinginan untuk memenuhi kebutuhan-kebutuhannya dan pemenuhan
kebutuhan manusia dilakukan secara berjenjang. Selanjutnya dikatakan bahwa ada
lima jenjang kebutuhan manusia yaitu kebutuhan fisiologis, keamanan, sosial,
penghargaan serta kebutuhan aktualisasi diri. Oleh karena itu manajemen perusahaan
perlu melakukan upaya agar dapat memotivasi karyawan dalam rangka memperbaiki
kinerjanya. Upaya tersebut adalah bagaimana pihak perusahaan memahami tingkat
kebutuhan karyawan sehingga setiap karyawan dapat bekerja secara lebih baik yang
pada akhirnya dapat meningkatkan produktivitas perusahaan.

Penelitian im dilaksanakan selama 2 (dua) bulan yaitu mulai Tanggal 1 Juni
2002 sampai dengan Tanggal 1 Agustus 2002 yang bertempat pada perusahaan PT.
Japfa Comfeed Indonesia, Tbk. Cabang Makassar Jalan Ir. Soetami Km. 17
Makasaar, Penentuan lokasi penelitian dilakukan secara sengaja (purposive sampling)
sedangkan penentuan sampal dilakukan proportional random sampling. Proses
pengumpulan data penelitian dilakukan dengan menggunakan intrumen penelitian
berupa kuisioner yang sebelumnya. telah diuji validitas dan rehiabilitasnya, Analisa
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data penelitian dilakukan secara kualitatif dengan menggunakan Instrumen Diagnosis
Motivasi Kerja dan secara kuantitatif dengan menggunakan uji statistic

Hasil diagnosis motivasi kerja menunjukkan bahwa kelima faktor motivasi
yang terdiri dari kebutuhan fisiologis, kebutuhan keamanan, kebutuhan sosial,
kebutuhan penghargaan dan kebutuhan aktualisasi diri dianggap penting untuk
dipenuhi. Sedangkan berdasarkan hasil uji statistik dengan menggunakan analisa
regresi berganda didapatkan model regresi sebagai berikut -

Y = 7.567 + 0,495 X, + 0,405 X + 0,081 X+ 0,550, +0306 %+ e

Dan model regresi didapatkan nilai F hitung = 109494 dengan probablitas
sebesar 0,000, Nilai F tabel pada taraf signifikan adalah 5 % dengan DF (Derajat
bebas) Regresi = 5 dan DF Residual = 24, adalah F tabel (0,05 ; 524) =249 dan F
tabel (0,01 ; 5,24) = 3,90, jadi nilai F hitung > F tabel dengan probablitas < 0,05,

- maka Ho ditolak yang berarti secara bersama-sama faktor-faktor motivasi kebutuban

berpengaruh nyata terhadap kinega karvawan.

Hasil pengolahan data tersebut juga memperlihatkan nilai koefisien
determinasi (R”) atau R Squared sebesar (0,942 yang berarti bahwa besamya pengaruh
variabel bebas dalam hal ini faktor-faktor motivasi kebutuhan yang terdiri dari
kebutuhan  fisiologis, kebutuhan keamanan, kebutuhan sosial, kebutuhan
penghargaan, dan kebutuhan aktualisasi diri terhadap wvariabel terikat atau kinerja
karyawan sebesar 94,2 % sedangkan sisanya sebesar 6,8 % dipengaruhi oleh faktor
lain yang tidak masuk dalam model.

Secara partial didapatkan hasil bahwa @ Kebutuhan fisiologis berpengaruh
nyata (signifikan) terhadap kinerja karyawan dengan nilai t Hitung X, (3,342) > ¢
Tabel (2,03) dengan P (0,002) = 0,05. Kebutuhan keamanan berpengaruh nyata
(signifikan) terhadap kinerja karyawan dengan nilai t Hitung X; (2,476) = t Tabel
(2,03) dengan P (0,018) < 0,05. Kebutuhan sosial berpengaruh tidak nyata (non
signifikan) terhadap kinerja karyawan dengan nilai t Hitung X, (0,660} < t Tabel
(2,03) dengan P (0,514) < 0,05 Kebutuhan penghargaan berpengaruh nyata
(signifikan) terhadap kinerja karvawan dengan nilai t Hitung X, (4,875) > t Tabel
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(2,03) dengan P (0,000) < 0,05. Dan kebutuhan aktualisasi diri berpengaruh nyata
(signifikan) terhadap kinerja karvawan dengan nilai t Hitung X (2,477) > t Tabel
(2,03) dengan P (0,018) <0,05.

Jadi dapat dikatakan bahwa setiap fakior-faktor motivasi kebutuhan
memberikan pengaruh yang berbeda terhadap kinerja karyawan, secara partial
kebutuhan penghargaan yang memberikan pengaruh yang paling tinggi terhadap
kinerja karyawan PT. Japfa Comfeed Indonesia, Tbk. Perwakilan Makassar kemudian
berturut-turut ditkuti oleh kebutuhan fisiologis, kebutuhan aktualisasi diri, kebutuhan

keamanan, dan kebutuhan sosial
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BAR I -
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Peningkatan produktivitas dan kualitas produk dari suatu perusahaan
merupakan suatu hal penting yang selalu ditekankan oleh setiap perusahaan dan telah
menjadi keharusan dalam perusahaan, Hal tersebut sesungguhnya sangat wajar karena
hanya dengan peningkatan produktivitas dan perbatkan kualitas dan sebuah produk,
perusahaan bisa tetap bersaing dengan perusahaan lain, Apalagi di era pasar bebas
mendatang yang semua serba menuntut adanya kualitas dari setiap produk.

Hal lain yang juga sangat penting untuk dipertimbangkan adalah perilaku
konsumen dimasa mendatang vang tidak lagi berpikir untuk membeli atau
mengkonsumsi barang yang hanya sekedar murah, tetapi konsumen akan berpikir
bagaimana kualitas barang yang dibelinya. Pergeseran pola perilaku dan orientasi
pembelian konsumen tersebut, menuntut setiap perusahaan untuk tetap meningkatkan
kualitas dari setiap produk yang dihasilkan,

Ada banyak faktor yang mempengaruhi produktivitas perusahaan, antara lain
meodal perusahaan, teknologi produksi yang digunakan, tanah, dan faktor manusia,
Faktor manusia inilah yang diyakini oleh banyak pakar yang sesungguhnya paling
berperan dalam peningkatan produktivitas perusahaan. Dapat dibavangkan ketika
suatu perusahaan memiliki lahan yang luas, modal usaha yang besar ditambah dengan
teknologi dan fasilitas usaha yang serba canggih tetapi tidak memiliki sumber daya

manusia yang bisa diandalkan, maka dapat didupa bahwa perusahaan tersebut tidak
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akan berjalan dengan baik dan kalaupun berjalan dipastikan tidak akan berumur
panjang. Begitu pentingnya peran manusia dalam suatu perusahaan, membuat banyak
perusahaan yang memfokuskan diri untuk lebih memantapkan sumber daya manusia
yang ada dalam perusahaannya. Dalam setiap perusahaan membuat anggaran khusus
untuk melakukan pemantapan terhadap tenaga kerja yang ada dalam perusahaannya
seperti melakukan pelatihan terhadap karyawan yang dilakukan dalam perusahaan
atau pengiriman karyawan untuk ditraining khusus di luar perusahaan. Hal tersebut
tentunya dilakukan dalam rangka peningkatan produktivitas karyawan yang pada
akhimya diharapkan dapat meningkatkan produktivitas perusahaan. Namun juga
perlu dipahami bahwa faktor-faktor vang ada tersebut harus saling mendukung
karena menurut William (2001) bahwa produktivitas tenaga kerja tergantung pada
kualitas tenaga kegja dan jumlah kapital, tanah serta sumber daya lain yang dibangun
bersama dengan tenaga kerja.

Mengingat bahwa sumber daya manusia merupakan unsur yang sangat
penting, maka pengelolaannya pun haruslah secara profesioanal, Hal ini dimaksudkan
agar terwujud keseimbangan antara kebutuhan karyawan dengan tuntutan dan
kemampuan perusahaan. Keseimbangan tersebut merupakan kunci utama perusahaan
agar dapat berkembang secara produktif dan wajar, Menjaga keseimbangan dalam
artian memelihara hubungan yang baik secara terus menerus dan serasi diantara
karyawan sangat berpengaruh untuk mencapai kerjasama yang efektif dan efisien.
Perusahaan harus dapat memikirkan agar supaya karyawan dapat bekerja: dengan

kemauan yang kuat dengan semangat yang tinggi sehingga diharapkan kinerjanya
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akan selalu meningkat. Oleh karena itu manajemen sumber daya manusia dalam
perusahaan sesungguhnya mempunyai tugas yang cukup berat dan kompleks. Hal ini
mutlak dilakukan dalam rangka mewujudkan tujuan organisasi melalui pemenuhan
kebutuhan yang diharapkan para karyawan,

Para ahli dan praktisi manajemen telah memahami bahwa masalah kinerja
karyawan bukanlah hal mudah untuk selalu dipertahankan karena merupakan suatu
kondisi yang setiap saat dapat berubah-ubah. Permasalahan yang selalu ditemui
adalah mengapa prestasi karyawan setiap waktu dapat berubah dan bahkan kerap
mengalami penurunan. Pertanyaan inilah sesungguhnya vang selalu muncul dan
selalu dihadapi oleh manajemen perusahaan. Sebagai konsekuensinya, maka tugas
manajemen semakin kompleks, karena disamping mempertahankan suasana kerja
yang kondusif juga harus mempertahankan dan memperbaiki kinerja karyawan serta
berusaha agar karyawan mempunyai motivasi yang tinggi untuk menjalankan
tanggung jawab yang diberikan kepada mereka.

Maslow dalam Sedarmayanti (1995) mengemukakan bahwa kecenderungan
setiap manusia akan termotivasi dikarenakan adanya keinginan untuk memenuhi
kebutuhan-kebutuhannya dan hal tersebut dilakukan secara berjenjang. Ada lima
jenjang kebutuhan manusia yaitu kebutshan fisiologis, keamanan, sosial,
penghargaan serta kebutuhan aktualisasi diri. Meskipun demikian kebutuhan tersebut

tidak selalu mengikuti jenjang dari yang terendah ke jenjang vang lebih tinggi.



T e Y T i sl oy e

Manajemen perusahaan perlu melakukan upaya agar dapat memotivasi
karyawan dalam rangka memperbaiki kinerjanya. Upaya tersebut adalah bagaimana
pihak perusahaan memahami tingkat kebutuhan karyawan sehingga setiap karyawan
dapat bekerja secara lebih baik yang pada akhimya dapat meningkatkan produktivitas
perusahaan. Selain itu agar motivasi individu dapat berkembang secara optimal maka
dukungan internal yang berasal dan individu itu sendiri dan dukungan eksternal yang
berasal dani lingkungan sosial perlu untuk diperhatikan.

Berangkat dari Teori Motivasi vang dikemukakan oleh Maslow tersebut,
sehingga dilakukan penzlitian dengan judul “Analisa Pengaruh Faktor-Faktor
Motivasi Kebutuhan Terhadap Kinerja Karyawan pada Perusahaan PT, Japfa

Comyfeed Indonesia, Thk. Perwakilan Makassar “
1.2 Perumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang tersebut maka dapat dirumuskan masalah sebagai
berikut :
* Apakah faktor-faktor motivasi kebutuhan berpengaruh terhadap kinerja karyawan
PT. Japfa Comfeed Indonesia, Tbk. Perwakilan Makassar
* Apakah setiap faktor-faktor motivasi kebutuhan tersebut memberikan pengaruh
yang berbeda terhadap kinerja karyawan PT. Japfa Comfeed Indonesia, Tbk.

Perwakilan Makassar



1.3  Hipotesa

Berdasarkan perumusan masalah yang ada, maka hipotesa penelitian dapat
dikemukakan sebagai berikut :

* Bahwa faktor-faktor motivasi kebutuhan memberikan pengaruh yang positif
terhadap kinerja karyawan PT. Japfa Comfeed Indonesia, Thk, Perwakilan
Makassar

¢ Bahwa setiap faktor-faktor motivasi kebutuhan tersebut memberikan pengaruh
yang berbeda terhadap kinerja karyawan

1.4 Tujuan

Tujuan dan penelitian ini adalah :

e  Untuk mengetahui apakah faktor-faktor motivasi kebutuhan mempunyai pengaruh
terhadap kinerja karyawan PT. Japfa Comfeed Indonesia, Thk, Perwakilan
Makassar

* Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh masing-masing faktor motivasi
kebutuhan terhadap kinerja karyawan PT. Japfa Comfeed Indonesia, Thk.

Perwakilan Makassar



1.5

Kegunaan e
Kegunaan dari penelitian ini adalah
Sebagai masukan kepada pihak perusahaan PT. Japfa Comfeed Indonesia, Thk.
Perwakilan Makassar dalam menentukan kebijakan pengelolaan sumber daya

manusia dalam rangka peningkatan kinerja karyawan

* Sebagai bahan informasi kepada seluruh pihak dalam rangka pengembangan ilmu

manajemen sumber daya manusia



BAB I
TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu bidang dari
mangjemen umum  sebagai proses yang  meliputi segi-segi  perencanaan,
pengorganisasian dan pengendalian. Proses ini terdapat dalam fungsi/peran bidang
produksi, pemasaran, keuangan maupun kepegawaian. Karena sumber daya manusia
dianggap semakin penting perannya dalam pencapaian tujuan organisasi, maka
berbagai pengalaman dan hasil penelitian dalam bidang sumber daya manusia
dikumpulkan secara sistimatis dimana istilah “manajemen”nya mempunyai arti
sebagai kumpulan pengetahuan tentang bagaimana seharusnya mengelola sumber
daya manusia (Manullang, 1992)

Agus (1992) memberikan definisi bahwa manajemen sumber daya manusia
adalah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan atas pengadaan,
pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan  dan
pemutusan hubungan tenaga ketja dengan maksud untuk membantu mencapai tujuan
perusahaan, individu dan masyarakat,

Umar (2001) menyatakan bahwa manajemen sumber daya manusia (MSDM)
merupakan bagian dani manajemen keorganisasian yang memfokuskan diri pada
unsur sumber daya manusia. Adalah tugas MSDM untuk mengelolah unsur manusia

secara baik agar diperoleh tenaga kerja yang puas akan pekerjaannya.



Manajerr?en sumber daya manusia dikelompokkan menjadi t_iEa_ fu_qgsi yaitu
fungsi manajerial : perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian ;
fungsi operasional : pengadaan, p&nguﬁbangan, kompensasi, pengintegrasian,
pemeliharaan, dan pemutusan hubungan kerja ; fungsi ketiga adalah kedudukan
?MSDM dalam pencapaian tujuan organisasi perusahaan secara terpadu {Umar, 2001).
Manajemen sumber daya manusia mencakup masalah-masalah vang berkaitan dengan
pembinaan, penggunaan, dan perlindungan sumber-sumber daya manusia baik vang
berada dalam hubungan kerja maupun yang berusaha sendiri (Basir, 1999),

Hadari (2001) menyatakan bahwa manajemen sumber daya manusia
difungsikan untuk menggerakkan SDM agar produktivitasnya tinggi, baik berupa
barang danfatau-jasa maupun pelayanan yang memuaskan konsumen. Untuk jtu
manajemen sumber daya manusia harus membantu manajemen bidang lainnya, dalam
menegakkan disiplin  kerja, menigkatkan motivasi kerja, menemukan dan
mengembangkan metode/cara kerja vang efektif

Dessler (1997) mengemukakan bahwa dalam usaha pencapaian tujuan
organisasi, permasalahan yang dihadapi manajemen bukan hanya terdapat pada bahan
mentah, alat-alat bekerja, mesin-mesin produksi, vang dan hingkungan kerja saja
tetapi juga menyangkut pegawai yang mengolah fakior-faktor produksi lainnya
tersebut. Namun perlu dimgat bahwa sumber daya manusia sendiri sebagal faktor
produksi seperti halnya faktor produksi lainnya merupakan masukan (input) yang

diclah oleh organisasi dan menghasilkan keluaran (output). Pegawai baru yang belum
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mempunyai keterampilan dilatih sehingga menjadi pegawai yang terampil, apabila
dia diolah lebih lanjut dengan diberikan pengalaman dan motivasi dia akan menjadi
PERAWAL yang matang,

As’ad (2000) mengemukakan bahwa, makin besar suatu organisasi dan
makin banyak pegawai vang bekerja didalamnya, makin besar kemungkinan
timbulnya permasalahan manusia. Olehnya itu pembinaan dan pengembangan
terhadap karyawan adalah salah satu kepiatan dalam rangka menyesuaikan din
dengan perubahan dan perkembangan vyang terjadi, dan dalam melaksanakan
pembinaan dan pengembangan para karyawan, maka perlu dilakukan penilaian atas

pekerjaan karyawan yang telah dilaksanakan oleh para karyawan.,
2.2 Pengertian Motivasi

Ada beberapa ahli yang mendefinisikan motivasi. Salah satunya adalah Cascio
dalam Umar (2001) yang mendefinisikan sebagai “a force that results from
individual 's desire to satisfy there needs (e.g. hunger, thiris and social approval) "
yang dapat diartikan bahwa motivasi sebagai sebuah kekuatan yang dihasilkan dari
maksud individu untuk memuaskan kebutuhan-kebutuhan seperti rasa lapar, haus,
dan kebutuhan sosial lainnya.

«/ Emil (1991) mengemukakan bahwa motivation atau motivasi berasal dari kata
latin yang artinya “menggerakkan”. Selanjutnya dikemukakan bahwa kata motivation
sama juga maksudnya d_engan actuation. Menurut kamus Webster, kata actuaring

berarti menggerakkan supaya bertindak atau bekerja : menggerakkan atau memberi
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ilham supaya melakukan kegiatan. Dari sudut pengertian manajemen, kata actuating
atau mofivating dimaksudkan untuk menggerakkan atau menuntun orang supaya
bekerja. Menuntun merupakan proses untuk mempengaruhi sekelompok orang
supaya mereka berusaha mencapai tujuan organisasi.

Simamora (1997) menyatakan bahwa motivasi adalah sesuatu paling
mendasar yang ada dalam diri setiap manusia yang mempengaruhi segala
aktivitasnya. Lanjut dikemukakan bahwa, dalam organisasi perusahaan motivasi
karyawan untuk bekerja, mengembangkan kemampuan pribadi, dan meningkatkan
kemampuan di masa mendatang dipengaruhi oleh umpan balik mengenal kinerja
masa lalu dan pengembangan.

Gitosudarmo dan Sudita (1997) mengemukakan bahwa motivasi adalah
fakior-faktor yang ada dalam diri seseorang yang menggerakkan dan mengarahkan
perilakunya untuk memenuhi tujuan tertentu, Proses timbulnya motivasi seseorang
merupakan gabungan dari konsep kebutuhan, dorongan tujuan dan imbalan. Proses
mativasi terdin dari beberapa tahapan proses sebagai berikut - Pertama, munculnya
suatu kebutuhan yang belum terpenuhi menyebabkan adanya ketidakseimbangan
(tention) dalam diri seseorang dan berusaha untuk menguranginya dengan berperilaku
terientu. Kedua, seseorang kemudian mencari cara-cara untuk memuaskan keinginan
tersebut. Ketiga, seseorang mengarahkan perilakunya kearah pencapaian tujuan atay
prestasi dengan cara-cara yang telah dipilihnya dengan didukung oleh kemampuan,
keterampilan maupun pengalamannya, Keempat, penilaian prestasi dilakukan oleh

diri sendini atau orang lain (atasan) tentang keberhasilannya dalam mencapai tajuan,
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Kelima, imbalan atau hukuman yang diterima atau dirasakan tergantung kepada
evaluasi atas prestasi yang dilakukan. Keenam, akhimya seseorang menilai sejauh
mana perilaku dan imbalan telah memuaskan kebutuhannya, Jika siklus motivasi
tersebut telah memuaskan kebutuhannya, maka suatu keseimbangan atau kepuasan
atas kebutuhan tertentu dirasakan.

-~ Martoyo (1998) mengemukakan bahwa motivasi sesungguhnya adalah
pemberian motif atau hal yang menimbulkan dorongan atau keadaan yang
menimbulkan dorongan. Dapat juga dikatakan bahwa motivasi adalah faktor yang
mendorong orang untuk bertindak dengan cara tertentu. Motivasi pada dasarnya
adalah kondisi mental yang mendorong dilakukannya suatu tindakan (action atau
activities) dan memberikan kekuatan femergy) yang mengarah kepada pencapaian
kebutuhan, memberi kepuasan ataupun mengurangi ketidakseimbangan

- Siagian (1999) mendefinisikan bahwa motivasi adalah daya pendorong yang
mengakibatkan seorang anggota organisasi agar mau dan rela  untuk
menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan
menunaikan kewajibannya.

./ Sedangkan menurut Handoko (2000), bahwa motivasi adalah sebagai keadaan
dalam pribadi seseorang yang mendorong keinginan individual untuk kegiatan-
kegatan tertentu guna mencapai tujuan, Selanjutnya Ravianto (1985) mengemukakan
bahwa motivasi sebagai kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi
kearah tujuan-tujuan organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk
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Kelima, imbalan atan hukuman yvang diterima atau dirasakan tergantung kepada
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tersebut telah memuaskan kebutuhannya, maka suatu keseimbangan atau kepuasan
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. Martoyo (1998) mengemukakan bahwa motivasi sesungguhnya adalah
pemberian motif atau hal yang menimbulkan dorongan atau keadaan yang
menimbulkan dorongan. Dapat juga dikatakan bahwa motivasi adalah faktor yang
mendorong orang untuk bertindak dengan cara tertentu. Motivasi pada dasarnya
adalah kondisi mental yang mendorong dilakukannya suatu tindakan faction atau
activities) dan memberikan kekuatan femergy) yang mengarah kepada pencapaian
kebutuhan, memberi kepuasan ataupun mengurangi ketidakseimbangan

" Siagian (1999) mendefinisikan bahwa motivasi adalah daya pendorong yang
mengakibatkan seorang anggota organisasi agar mau dan  rela  untuk
menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan
menunaikan kewajibannya.

./ Sedangkan menurut Handoko (2000), bahwa motivasi adalah sebagai keadaan
dalam pribadi sescorang yang mendorong keinginan individual untuk kegiatan-
kegiatan tertentu guna mencapai tujuan. Selanjutnya Ravianto (1985) mengemukakan
bahwa motivasi sebagai kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi

kearah tujuan-tujuan organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk
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memenuhi kebutuhan individual. Motivasi adalah pemberian gaya pen_ggErak yang
menciptakan kegairahan seseorang bekerja agar efektif dan terniniegrasi dengan segaia
daya dan upaya untuk mencapai kepuasan (Hasibuan, 2001).

~/ Hellriegel dan Slocum dalam Sujak (1990) mengemukakan bahwa ada tiga
faktor utama yang mempengaruhi motivasi, yaitu perbedaan karakteristik individu,
perbedaaan karakteristik pekerjaan, dan perbedaan karakteristik lingkungan kerja atau
organisasi. Dalam rangka mendorong tercapainya produktivitas kerja yang optimal
manajer organisasi harus mempertimbangkan hubungan ketiga faktor tersebut dan

pengaruhnya terhadap perilaku individu,
2.3 Teori Motivasi Kerja

Motivasi kerja menurut Martoyo (1998) adalah sesuatu yang menimbulkan
dorongan atau semangat kerja, atau dengan kata lain pendorong semangat kerja.
Selanjutnya dikemukakan bahwa beberapa faktor yang dapat mempengaruhi motivasi
kerja adalah atasan, rekan, sarana fisik, kebijaksanaan dan peraturan, imbalan jasa
uang dan non uang, jenis pekerjaan dan tantangan.

Gitosudarmo dan Sudita (1997) mengemukakan bahwa teori motivasi pada
dasarnya dibedakan menjadi dua yaitu teori kepuasan (content theories) dan teori
proses (process theories). Teon kepuasan tentang motivasi berkaitan dengan faktor
yang ada dalam din seseorang vang memotivasinya. Sedangkan teori proses berkaitan
dengan bagaimana mutivgsi itu terjadi atau bagaimana perilaku itu digerakkan. Lebih

Jauh Umar (2001) mengemukakan tentang kedua teori motivasi tersebut yaitu -
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Teori Motivasi Kepuasan

Teori ini mendasarkan pada faktor-faktor kebutuhan dan kepuasan individu

sehingga mereka mau melakukan aktivitasnya, jadi mengacu kepada diri

seseorang. Teori ini mencoba mencari tahu tentang kebutuhan apa yang dapat

memuaskan dan yang dapat mendorong semangat kerja seseorang. Semakin tinggi

standar kebutuhan dan kepuasan yang diinginkan, maka semakin giat seseorang

untuk bekerja.

Teori Kepuasan (Cantent Theory) ini yang dikenal antara lain -

Teon Motivasi Klasik dari Taylor

Menurut teori ini, motivasi pekerja hanya untuk dapat memenuhi kebutuhan
dan kepuasan biologis saja, yaitu hanya dapat mempertahankan kelangsungan
hidup.

Teori Hierarki Kebutuhan (Need Hierarchi) dari Abraham Maslow

Menurut teori ini kebutuhan dan kepuasan pekerja identik dengan kebutuhan
biologis dan psikologis, yaitu berupa materil maupun non materil. Dasar teori

ini adalah bahwa manusia merupakan makhluk yang keinginannya tak terbatas

atau tanpa henti, alat motivasinya adalah kepuasan yang belum terpenuhi serta

kebutuhannya berjenjang Urutan Jenjang terendah sampai pada jenjang
tertinggi  adalah kebutuhan fisik (fisiologis), rasa aman, sosialisasi,
penghargaan, dan aktualisasi diri.

Teort Dua Faktor (Twe Factors) dari Frederick Herzberg
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- Teori Motivasi Prestasi (4chievement Motivation) dari M, Clelland
Teori ini menyatakan bahwa seorang pekerja memiliki energi potensial yang
dapat dimanfaatkan tergantung pada dorongan motivasi, situasi, dan peluang
yang ada. Kebutuhan pekerja yang dapat memotivasi gairah kerja adalah :
- Kebutuhan akan prestasi (Need for Achievement)
- Kebutuhan akan afiliasi (Need for Affiliation)
- Kebutuhan akan kekuasaan (Need for Power)

- Teorni ERG (Existence, Relatedness, and CGrowth) dan Alderfer
Teon ini merupakan penyempurnaan dari teori vang dikemukakan Abraham
Maslow dan menurut para ahli dianggap lebih mendekati keadaan yang
sebenarnya menurut data empiris. Alderfer dan Maslow sependapat bahwa
orang cenderung meningkat hierark] kebutuhannya sejalan  dengan
terpuaskannya kebutuhan dibawahnya, Akan tetapi Alderfer tidak vakin atau
tidak sependapat dengan Maslow, bahwa suatu kebutuhan harus terpuaskan
terlebih dahulu sebelum tingkat kebutuhan diatasnya muncul. Teor im
mengemukakan bahwa ada 3 (tiga) kelompok kebutuhan yang utama, yaitu :
- Kebutuhan akan keberadaan (Exisrence)
- Kebutuhan akan afiliasi (Relatedness)
- Kebutuhan akan kemajuan (Growrh)

2. Teori Motivasi Proses
Teori ini berusaha agar setiap pekega mau bekerja giat sesuai dengan harapan,

Daya penggerak yang memotivasi semangat kera terkandung dari harapan yang
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akan diperolehnya. Jika harapan menjadi kenyataan maka pekerja cenderung akan
meningkatkan kualitas kerjanya, begitu pula sebaliknya. Ada tiga macam Teor
Motivasi Proses yang terkenal, yaitu ;
- Teon Harapan (Expectancy Theory)
Teori ini dikemukakan oleh Victor H. Vroom yang mengatakan bahwa
seseorang bekerja untuk merealisasikan harapan-harapannya dari pekerjaan
itu.
Teori ini didasarkan kepada 3 komponen, yaitu ;
- Harapan, adalah suatu kesempatan y;-mg disediakan dan akan terjadi
karena perilaku
- Nilai (Falence), merupakan nilai yang diakibatkan oleh perilaku tertentu
- Pertautan (Instrumentality), yaitu besarnya probablitas ; jika bekerja
secara efektif apakah akan terpenuhi keinginan dan kebutuhan tertentu
yang diharapkannya
= Teori Keadilan (Equity Theory)
Keadilan merupakan daya penggerak yang memotivasi semangat kerja
seseorang, jadi atasan harus bertindak adil terhadap semua bawahannya serta
obyektif. Jika prinsip imi diterapkan dengan baik maka semangat kerja para
karyawan cenderung akan meningkat.
- Teori Pengukuhan (Reinforcement Theory)
Teori ini didasarkan atas hubungan sebab-akibat dar perilaku dengan

pemberian kompensasi,
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Sedangkan menurut Mangkunegara (2000) menyatakan bahwa ada lima teon
motivasi kerja yang populer saat ini, yaitu
{. Teori kebutuhan

Kebutuhan dapat didefinisikan sebagai suatu kesenjangan atau pertentangan yang

dialami antara suatu kenyataan dengan dorongan yang ada dalam diri. Apabila

kebutuhan pegawai tidak terpenuhi maka pegawai tersebut akan menunjukkan
perilaku kecewa. Sebaliknya, jika kebutuhannya terpenuhi maka pegawai tersebut
akan memperlihatkan perilaku yang gembira sebagai manifestasi dari rasa
puasnya. Lebih lanjut Mangkunegara (2000) menyatakan bahwa kebutuhan
merupakan fundamen yang mendasari perilaku pegawai, perilaku pegawai tak
dapat dipahami tanpa memahami kebutuhannya.

Abraham Maslow dalam Mangkunegara (2000) mengemukakan bahwa
hierarki kebutuhan manusia adalah sebagai berikut ;

L. Kebutuhan fisiologis, yaitu kebutuhan untuk makan, minum, perlindungan
fisik, bernafas, seksual. Kebutuhan ini merﬁpa.kan kebutuhan tingkat terendah
atau disebut pula sebagai kebutuhan yvang paling dasar.

2, Kebutuhan rasa aman, yaitu kebutuhan akan perlindungan dan ancaman,
bahaya, pertentangan, dan lingkungan hidup.

3. Kebutuhan untuk merasa memiliki, yaitu kebutuhan untuk diterima oleh
kelompok, berafiliasi, berinteraksi, dan kebutuhan untuk mencintai dan

dicintai
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4. Kebutuhan akan harga diri, yaitu kebutuhan untuk dibormati, dan dihargai
oleh orang lain, -

5. Kebutuhan untuk mengaktualisasikan  diri, yaitu kebutuhan untuk
menggunakan kemampuan dan potensi. Kebutuhan untuk berpendapat dengan
mengemukakan ide-ide memberi penilaian dan kritik terhadap sesuatu.

Hierarki (tingkatan) kebutuhan dari Abraham Maslow ditunjukkan dengan

bentuk piramida seperti yang terlihat pada Gambar 1.

[ —\
/ Sosial \
/ Rasa Aman | \
/ Fisiologis \

Gambar 1. Hierarki Kebutuhan dari Abraham Maslow

Selanjutnya Maslow dalam Sedarmayanti (1995) mengemukakan bahwa
orang dewasa (karyawan bawahan) secara normal harus terpenuhi minimal 85
persen kebutuhan fisiologis, 70 persen rasa aman, 50 persen kebutuhan sosial, 40
persen kebutuhan penghargaan, dan 15 persen kebutuhan aktualisasi diri. Jika
tidak terpenuhi maka pengawai tersebut akan mengalami konflik diri, keluarga,

dan bisa juga menjadi penyebab terjadinya konflik kerja. Dengan demikian, jika
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kebutuhan pegawai tidak terpenuhi, pimpinan akan mengalami kesulitan dalam

memotivasi kerja karyawan.

Dalam  studi motivasi lainnya, Mc Cleland dalam Mangkunegara (2000)
mengemukakan adanya tiga macam kebutuhan manusia, yaitu

*  Need for Alnhjmmem, yaitu kebutuhan untuk berprestasi yang merupakan
refleksi dari dorongan akan tanggung jawab untuk pemecahan masalah,
Seorang pegawai yang mempunyai kebutuhan akan berprestasi tinggi,
cenderung untuk berani mengambil resiko. Kebutuhan untuk berprestasi
adalah kebutuhan untuk melakukan pekerjaan lebih baik daripada
sebelumnya, selalu berkeinginan mencapai prestasi yang lebih tinggi.

* Need for Affiliation, yaitu kebutuhan untuk berafiliasi yang merupakan
dorongan untuk berinteraksi dengan orang lain, tidak mau melakukan sesuatu
yang merugikan orang lain,

* MNeed for Power, yaitu kebutuhan untuk kekuasaan yang merupakan refleksi
dan dorongan untuk mencapai otoritas mltuk memiliki pengaruh terhadap

orang lain
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2. Teori ERG (Existence, Relatedness, Growth) dari Alderfer

Teor1 ERG merupakan refleksi dari nama tiga dasar kebutuhan, yaitu ;

1. Existensi needs. Kebutuhan ini berhubungan dengan fisika dari  eksistensi
pegawai, seperti makan dan minum , pakaian bernafas, gaji, keamanan kondisi
kerja.

2. Relatedness needs. Kebutuhan interpersonal, yaitu kepuasan dalam beinteraksi
pada lingkungan kerja.

3. Growth needs. Kebutuhan untuk mengembangkan dan meningkatkan pribadi.
Hal ini berhubungan dengan kemampuan dan kecakapan pegawai,

3. Teori insting

Menurut Mangkunegara (2000), teori motivasi insting timbulnya berdasarkan

teori Darwin yang berpendapat bahwa tindakan yang inteligent merupakan refleks

dan instingtif yang diwariskan. Tidak semua tingkah laku dapat direncanakan
sebelumnya dan dikontrol oleh pikiran.
4. Teori Drive

Teon i dikembangkan oleh woodworth sebagai energi yang mendorong

organisasi untuk melakukan suatu tindakan, motivasi didefinisikan sebagai suatu

dorongan yang membangkitkan untuk keluar dari ketidakseimbangaan atau
tekanan,
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3. Teori lapangan
Teori lapangan merupakan konsep dari Kurt Lewin merupakan pendekatan
kognitif untuk mempelajari perilaku dan motivasi, lebih memfokuskan pada
pikiran nyata seorang pegawai. Perilaku merupakan suatu fungsi dari lapangan
pada momen waktu

2.4  Pengertian Kinerja

Mangkunegara (2000), mengemukakan bahwa kinerja adalah hasil kerja
scc.;.!m kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya. Selanjutnya
menurut Walker (1992), kinerja ditentukan oleh upaya dan kemampuan individu
karyawan itu sendiri serta bagaimana menyelesaikan suatu pekerjaan secara obyektif
Oleh karena itu karyawan sebagai aset perusahaan diharapkan aleh manajemen suatu
sikap mental karyawan yang mempunyai motif berprestasi yang tinggi, bagaimana
kualitas dan kuantitas kerjanya, dapat tidaknya diandalkan kerajinannnya, sikap
terhadap perusahaan maupun terhadap sesama karyawan yang tercermin dalam
kemampuan memupuk kerjasama vang baik.

Simamora (1997) menyatakan bahwa penilaian kinera (performance
appraisal) adalah proses yang dengannya organisasi mengevaluasi pelaksanaan kerja
individu. Dalam penilaian kinerja dinilai konstribusi karyawan kepada orpanisasi
selama periode wakiu tertentu. Umpan balik kinera (performance feedback)
memungkinkan karyawan mengetahui seberapa baik mereka bekerja jika

dibandingkan dengan standar-standar organisasi, Lanjut dikemukakan bahwa
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penilaian kinerja (performance appraisal) secara keseluruhan merupakaan proses
yang berbeda dari evaluasi pekerjaan (job evaluation). Penilaian kinerja berkenan
dengan seberapa baik seorang melakukan pekerjaan yang ditugaskan/diberikan.
Evaluasi pekerjaan menentukan seberapa tinggi harga sebuah pekerjaan bagi
organisasi, dan dengan demikian pada kisaran berapa gaji sepatutnya diberikan
kepada pekerjaan tersebut,

Oleh Me Clelland dalam Mangkunegara (2000) dikemukakan bahwa ada
enam karakteristik karyawan yang memiliki motif berprestasi yaitu pertama, memilki
tanggungjawab pribadi yang tinggi. Kedua, berani mengambil resiko. Ketiga,
memiliki tujuan yang realistis. Keempat, memiliki rencana kerja yang menyeluruh
dan berjuang merealisasikan tujuannya. Kelima, memanfaatkan umpan balik yang
kongkrit dalam seluruh kegiatan kerja yang dilakukannya Keenam, mencari
kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah diprogramkan.

Menurut Larsen dalam Sedarmayanti (1995) menyatakan bahwa unjuk
kerja’kinerja (fob performance) yang baik dapat dipengaruhi oleh kecakapan dan
motivasi. Kecakapan tanpa motivasi atau motivasi tanpa kecakapan sulit untuk
mendapatkan oupur yang tinggi. Oleh karena itu untuk mencapai prestasi kerja yang
tinggi organisasi harus menjamin dipilihnya orang .ynng tepat dengan pekerjaan yang
tepat serta kondisi yang memikirkan mereka bekerja optimal. Lebih lanjut
dikemukakan oleh Sedarmayanti (1995), bahwa menurut Erich dan Gilmore, ciri-cin

individu yang produktif adalah :



AT

* Tindakan konstruktif
* Percaya diri
. Mcmpunyai'msa tanggung jawab
* Memiliki rasa cinta terhadap pekerjannya
* Mempunyai pandangan kedepan
* Mampu menyelesaikan persoalan
* Dapat menyesuaikan diri dengan lingkungan yang berubah
* Mempunyai kontribusi positif terhadap lingkungan
¢ Mempunyai kekuatan untuk mewujudkan potensinya
2.5  Keterkaitan Motivasi Terhadap Kinerja

Menurut Gomes (2001), perbaikan produktivitas kerja berkaitan langsung
dengan motivasi karyawan Hal tersebut juga dikemukakan oleh Hasibuan (2001)
bahwa prestasi kerja merupakan gabungan dari tiga faktor penting, yaitu kemampuan
dan minat seorang pekerja, kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi
tugas, serta peran dan tingkat motivasi seorang pekerja. Semakin tinggi ketiga faktor
tersebut, semakin besarlah prestasi kerja karyawan yang bersangkutan dengan kata
lain bahwa kemampuan, kecakapan, dan keterampilan karyawan tidak ada artinya
bagi perusahaan, jika mercka tidak mau bekerja keras dengan menggunakan
kemampuan, kecakapan keterampilan yang dimilikinya. Motivasi penting karena
dengan motivasi imi diharapkan setiap individu karyawan mau bekerja keras dan

antusias untuk mencapai produktivitas yang tinggi.
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Djati  (1996) menyatakan bahwa keterkaitan motivasi  terhadap
kinerja/produktivitas adalah sebagai berikut -

* Produktivitas kira-kira 90 % tergantung prestasi kerja tenaga kerja, vang 10 %
bergantung kepada perkembangan tekhnologi dan bahan mentah

* Prestasi tenaga kerja itu sendiri untuk 80 % - 90 % tergantung motivasinya untuk
bekerja, dan yang 10 % - 20 % tergantung kepada kemampuannya.

* Motivasi si pekerja itu sendiri 50 % terpantung pada kondisi sosial, 40 %
tergantung kepada kebutuhan-kebutuhannya, dan yang 10 % tergantung kepada
kondisi-kondisi fisik.

Atas dasar uraian ini maka dapat dikemukakan bahwa, motivasi dapat
mempengaruhl  pencapaian perestasi kerja seseorang. Motivasi akan mendorong
semangat-semangat individu untuk bekerja keras dan antusias, dengan menggunakan
kemampuan, kecakapan dan keterampilan serta dukungan kuat dari organisasi dalam
meningkatkan perestasi kerjanya sesuai yang diharapkan. Motivasi merupakan
dorongan kepada karyawan agar lebih mampu mengerjakan pekerjaan, memelihara
dan bahkan meningkatkan gairah kerja melalui pemenuhan tingkatan kebutuhan yang
selalu diharapkan (Simamora, 1997),

Walker (1992), berpendapat bahwa penghargaan atas kinerja karyawan akan
menimbulkan rasa kepuasan terhadap karyawan itu sendini akan tetapr dengan adanya

motivasi diri untuk bekerja lebih baik maka kinerja akan lebih baik lagi.
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Keterkaitan antara pemberian motivasi terhadap kinerja digambarkan oleh

Walker seperti yang terlihat pada Gambar 2 berikut.

Kinea 1 .l Imbalan/Penghargaan

MOTIVASI Kinerja 2
Berbagai upaya, teknik dan
kemampuan individu

Gambar 2. Keterkaitan antara motivasi terhadap kinerja

Dari berbagai pendapat ahli serta uraian yang telah dikemukakan maka dapat
disimpulkan bahwa motivasi dapat mempengaruhi kinerja.

Untuk teori motivasi Maslow secara umum mudah dipahami karena
pemisahan tingkat kebutuhan yang diperlukan berdasarkan kedudukan dan jabatan

seseorang sangat jelas. Oleh karena itu sangat cocok digunakan untuk memotivasi

semua tingkatan karyawan.
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BAB III
METODOLOGI PENELITIAN

31 Waktu dan Tempat Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan selama 2 (dua) bulan yaitu mulai Tanggal 1 Juni
2002 sampai dengan Tanggal 1 Agustus 2002 yang bertempat pada perusahaan
PT. Japfa Comfeed Indonesia, Thk. Perwakilan Makassar Jalan Ir. Scetami Km. 17

Makassar,
32 Metode Penelitian

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah studi kasus.
Sedangkan penentuan lokasi penelitian dilakukan secara sengaja (Purposive
Sampling) dengan alaﬂanl bahwa PT. Japfa Comfeed Indonesia, Tbk. Cabang
Makassar adalah perusahaan yang bergerak dibidang peternakan yang terbesar di
Makassar, sudah cukup lama beroperasi dan memiliki jumlah karyawan yang banyak.

Populasi pada penelitian ini adalah karyawan PT. Japfa Comfeed Indonesia,
Tbk. Cabang Makassar. Sampel yang digunakan sebanyak 40 orang darn keseluruhan
jumlah populasi yang berjumlah 50 orang. Dasar pertimbangan sehingga sampel
digunakan sebanyak 40 orang adalah sesuai dengan pendapat Umar {2001) bahwa
untuk penelitian deskriptif korelasional dengan jumlah populasi dibawah 100 orang
maka jumlah sampel yang digunakan adalah minimal 30,

Pengambilan sampel dilakukan secara acak proportional (Proportional

Random Sampling), dimana anggota populasi sebelumnya dibagi dalam delapan




bagian yaitu bagian penjualan, bagian pergudangan, bagian keamanan (Security),
bagian teknisi, bagian keuangan, bagian staff, bagian umum, dan bagian layer farm.
Kemudian dari delapan bagian yang telah ditentukan tersebut kemudian diambil
masing-masing sampel secara proportional. Penentuan anggota sampel dihitung
berdasarkan rumus

_Jumlah populasi dalam tiapbagian

Jumlahsampel=
e Jumlah populasisec ara keseluruhan

x ukuran sampel

Jumlah masing-masing anggota sampel dari tiap bagian tersebut adalah :

1. Bagian penjualan sebanyak 4 orang
Jmﬂah.mmpcl:;axq{a =32

Jadi sampel yang digunakan sebanyak 3 orang
2. Bagian pergudangan sebanyak 7 orang

Jumlahsampd:s—}:] x40 =56

Jadi sampel yang digunakan sebanyak 6 orang

3. Bagian keamanan (security) sebanyak 12 orang
12
Jumlah samp-tl=ﬁ x40 =96

Jadi sampel yang digunakan sebanyak 10 orang
4. Bagian teknisi sebanyak 4 orang

J umlahsampﬁl=% x40 =32
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Jadi sampel yang digunakan sebanyak 3 orang
5. Bagian keuangan sebanyak 2 orang

Julah:’.ampal=5—‘:}rx4{! =16

Jadi sampel yang digunakan sebanyak 2 orang
6. Bagian staff sebanyak 4 orang

Jumlah sampel=5—1}x 40 =32

Jadi sampel yang digunakan sebanyak 3 orang

7. Bagian umum sebanyak 2 orang

Jumlah sampel=5—:':]x 40 =16

Jadi sampel yang digunakan sebanyak 2 orang
8. Bagian layer farm sebanyak 14 orang

14
I8 4D =1
R

Jadi sampel yang digunakan sebanyak 11 orang

Pengambilan sampel pada setiap bagian tersebut dilakukan secara acak,

Jumlahsampel=

dimana setiap anggota populasi sebelumnya diberikan nomor undian lalu diadakan
penarikan, Penarikan sampel dilakukan dengan menggunakan teknik sampling tanpa
pengembalian dimana anggota populasi yang telah terambil untuk dijadikan anggota
sampel tidak disimpan kembali ke dalam populasi, dengan demikian setiap anggota

populasi hanya mempunyai peluang terambil satu kali.
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3.3  Rancangan Penelitian

Data yang dikumpulkan dalam penelitian ini adalah data kualitataif (data
berskala ordinal) sedangkan alat uji yang digunakan adalah analisa regresi yang
mensyaratkan data minimal bersifat interval, sesuai dengan pendapat Sugiyono
(2002) bahwa untuk menggunakan analisa statistik regresi, maka data minimal
tersusun dalam skala interval,

Karena terdapat perbedaan skala antara data penelinan dengan analisa yang
digunakan, maka diadakan transformasi dari data berskala ordinal menjadi data
berskala interval dengan menggunakan merhode of successive interval. Menurut
Al Rasyid (1993), langkah-langkah untuk mentransformasikan data ordinal ke skala
interval dengan ﬁ:ngglmkan metode successive interval adalah sebagai berikut :

1. Memperhaikan setiap item pertanyaan

2. Untuk setiap item dihitung frekuensi jawaban (f), beberapa responden vyang
mendapat skor 1,2, 3,4, 5

3. Menentukan proporsi (p) dengan cara membag frekuensi dengan jumlah
responden

4, Menghitung proporsi kumulatif

5. Menghitung nilai Z untuk setap proporsi kumulatif yang diperoleh

6. Menentukan nilai skala (scale value} untuk setiap nilai Z dengan rumus ; -

{density.at lower. limit — density at upper. limit)
(area underupper limit —area under lower. limit)

ScaleValue =
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3.4 Jenis dan Sumber Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri atas dua, yaitu ;

1. Data Primer, yaitu data yang diambil dani hasil wawancara langsung dengan
karyawan perusahaan, data yang diperoleh dari perusahaan dan data hasil
kuisioner yang dibagikan sebelumnya kepada karyawan perusahaan yang
dijadikan objek pada penelitian ini

2. Data Sekunder, yaitu data yang terkait dengan penelitian yang diperoleh dan buku
dan sumber kepustakaan lainnya.

35 Instrumen Penelitian

[nstrumen penelitian yang digunakan adalah kuisioner, yaitu sejumlah
pertanyaan tertulis yang digunakan untuk memperoleh informasi mengenai persepsi
responden tentang motivasi kerja dan kinerja.

Kuisioner yang akan diberikan terlebih dahulu divji kesahihan dan
keandalannya dengan menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas.

- Uji Validitas
Validitas menunjukkan sejauh mana alat ukur dapat mengukur apa yang akan di
ukur. Dengan kata lain, suatu tes atau instrumen pengukur dapat dikatakan
mempunyai validitas yang tinggi jika alat tersebut menjalankan fungsi ukurnya
latau memberikar  hasil ukur yang sesuai dengan maksud dilakukannya
pengukuran tersebut (Singarimbun, 1989)
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- Uji Reliabilitas
Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu alat pengukur
dapat dipercaya atau diandalkan. Bila suatu alat pengukur dipakai dua kali untuk
mengukur pejala yang sama dan hasil pengukuran yang diperoleh relatif
konsisten, maka alat ukur tersebut reliabel. Atau dengan kata lain, reliabilitas
menunjukkan konsistensi suatu alat pengukur di dalam mengukur pejala yang

sama (Singarimbun, 1989)
3.6  Analisa Data

Untuk menganalisis data yang telah terkumpul, digunakan teknik analisis
dengan menggunakan metode kualitatif dan metode kuantitatif Metode kualitatif
digunakan untuk menjelaskan hubungan antar variabel dengan landasan teori yang
dipakai melalui uraian-uraian secara sistematis, sedangkan metode kuantitatif
menggunakan uji statistik

Analisa data yang digunakan dalam penelitian ini adalah :

1. Amnalisis Deskriptif
Analisis ini dikembangkan dari Hellriegel dan Slocum (1989) dalam Sujak (1990)
yang mendeskripsikan tingkat motivasi karyawan berdasarkan kebutuhannya

dalam sebuah Instrumen Diagnosis Motivasi Kerja yang disusun dalam bentuk

kuisioner. Jawaban dari kuisioner tersebut kemudian dicocokkan dengan angka-

angka yang ada dalam tabel seperti yang terlihat pada Tabel 1.
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= Sangat penting
= Cukup penting
Tidak begitu penting

Kebutuhan Kebutuhan Kebutuhan Kebutuhan

Tabel 1. Instrumen Diagnosis Motivasi Kerja

Total skor 18 >
Total skor 13- 17
Total skor9 - 12

Kebutuhan  Fisiologis  Keamanan

Jumlah

Jenis
Kriteria Penilaian -



2. Analisis Regresi Linear Berganda (Multiple Linear Regression Analysis)
Untuk mengetahui pengaruh variabel bebas/independent {Kebllh;l'l_ﬁl-"l .f;;iﬂlﬂgi:i.
keamanan, sosial, penghargaan dan aktualisasi diri) terhadap vanabel
terikat/dependent (kinerja karyawan), digunakan Analisis Regresi Berganda
(Supranto,1983)

Rumus :

Y=by+bXi+ b+ st by + bsXs+ e

Dimana :
Y = Kinera karyawan
bo = [Intersep
bibsbsbbs = Koefisien Regresi Parsial untuk X;X;XsXaXs
X = Kebutuhan fisiologis
Xz = Kebutuhan keamanan
X, = Kebutuhan sosial
Xy = Kebutuhan pengahrpaan
Xs = Kebutuhan aktualisasi dini
e = Kesalahan Pengganggu

3. Melakukan Uji - F (F test)
Maksud dani pengujian ini adalah untuk menpetahui apakah variabel bebas
(secara keseluruhan) mempunyai pengaruh yang bermakna terhadap wvariabel
terikat atau tidak. Bentuk pengujiannya adalah membandingkan nilai F yang ada
pada tabel statistik (Wijaya, 2000). Uji-F digunakan dalam pengujian hipotesis
pertama.
Rumus :

JKR/k

Fy =
JKGf(n-k-1)
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Keterangan :
| JER = Jumlah Kuadrat Regresi

JKG = Jumlah Kuadrat Galat
K = Banyaknya variabel bebas
n = Banyaknya nilai pengamatan
Hipotesis :
Ho = menyatakan bahwa variabel bebas (prediktor X) tidak berpengaruh
terhadap variabel terikat (respon Y)
Hy = menyatakan bahwa variabel bebas (prediktor X) berpengaruh terhadap
variabel terikat (respon Y)
Wilayah kritik :
- Jika F hitung lebih besar dari F tabel, pada taraf signifikansi 5 %, maka Hy
ditolak dan H, diterima
- Jika F hitung lebih kecil dari F tabel, pada taraf signifikansi 5 %, maka Ho
diterima dan H; ditolak |
. Melakukan Uji —t (¥ fesi)
Uji t digunakan untuk mengstahw derajat atau kekuatan hubungan antara variabel
bebas (X, Xz X X, dan Xs) secara parsial dengan variabel terikat (Y). Pengujian
ini dilakukan dengan membandingkan t hitung dengan t tabel. Uji-t digunakan
dalam pengujian hipotesis kedua,
Rumus :

Koefisien Regresi

thit =
Standar Error
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. Analisis Korelasi

Hipotesis : ———
Hy = menyatakan bahwa semua variabel bebas (X, X; X; Xi dan Xs)
memberikan pengaruh yang sama terhadap variabel terikat (Y)
Hy = menyatakan bahwa semua variabel bebas (X, Xz X; X dan Xs)
membenkan pengarub yang berbeda terhadap variabel terikat (Y)
Wilayah kritik :
- Jika t hitung lebih besar dari t tabel, pada taraf signifikansi 5 %, maka Hy
ditolak dan H; diterima
- Jika t hitung lebih kecil dari t tabel, pada taraf signifikansi 5 %, maka Hj
ditenma dan H, ditolak

Koefisien korelasi R menunjukkan besarnya derajat keeratan hubungan (korelasi)
antara variabel bebas secara bersama-sama dengan vanabel terikat. Sedangkan

nilai R menunjukkan koefisien determinasi yaitu seberapa persen perubahan

variabel terikat diakibatkan oleh perubahan varizbel bebas secara bersama-sama,

) Jumlah Kuadrat Regresi
R =
Jumlah Kuadrat Total
R = VR?
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3.7

Konsep Operasional

Konsep operasional yang merupakan definisi dari variabel-variabel yang

digunakan dalam penelitian ini adalah -

1.

Responden adalah karyawan PT. Japfa Comfeed Indonesia, Tbk. Cabang
Makasgsar

Motivasi adalah faktor paling mendasar yang terdapat dalam diri seorang yang
menggerakkan dan mengarahkan perilakunya untuk memenuhi tujuan tertentu
Motivasi kebutuhan adalah faktor yang menyebabkan seorang individu
beraktivitas atau melakukan sesuatu karena dilandasi keinginan untuk memenuhi
kebutuhannya

Motivasi karyawan adalah daya pendorong yang ada dalam dini seorang karyawan
yang menyebabkan karyawan tersebut bersedia melakukan suatu pekerjaan yang
menjadi tanggungjawabnya

Presiasi kerja adalah hasil nyata yang diperoleh setiap karyvawan dalam
menjalankan tugas yang menjadi tanggungjawabnya

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah Kinerja Karyawan (Y) dan
Motivasi Karyawan () yang didasarkan pada Teori Motivasi Kebutuhan menurut
Abraham Maslow yaitu kebutuhan fisiologis (X,), kebutuhan keamanan (X;),

kebutuhan sosial (), kebutuban penghargaan (3.}, dan kebutuhan aktualisasi

diri (Xs).
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7. Variabel terikat/dependet (YY) yaitu kinerja karyawan
Merupakan prestasi kerja karyawan PT, Japfa Comfeed Indnnesia:".f'h;.. Cabang
Makassar atas kemampuan melaksanakan dan menyelesaikan tugas dan
tanggungjawab yang diberikan, indikator yang digunakan adalah ketepatan waktu
kerja, ketelitian selama bekerja, kemampuan bekerja sesuai dengan standar yang
ditetapkan perusahaan, kemampuan bekerja melebihi standar yang ditetapkan
perusahaan, kemampuan menjalankan instruksi atasan secara cepat, kerajinan

selama bekerja, pemanfaatan waktu kerja secara baik, kerjasama antar karyawan,

dan sikap yang ditunjukkan karyawan terhadap perusahaan
8. Wanabel bebas/independent (X) vaitu tingkat kebutuhan yang terdini dari :
8.1 Kebutuhan fisiologis (X;)

Merupakan pernyataan responden yang didasarkan pada pemenuhan
kebutuhan dasar. Kebutuban ini terpenuhi melalui upah/gaji yang diterima

sebagai imbalan atas jasa yang dibenkan Indikatorhya adalah sebagai
betikut
- Kepuasan atas gaji yang diberikan
- Kondisi kerja yang menyenangkan
- Wakitu istirahat
- Tunjangan vang diberikan kepada keluarga
2.2 Kebutuban keamanan (X;z)
Merupakan kebutuhan akan kondisi aman dan tentram, bebas dari rasa takut

akan penghidupannya dimasa yang akan datang dan adanya jaminan akan
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pekerjaan bila terjadi sesuatu atas dirinya. Indikatomya adalah sebagai
bertkut :

L]

Keselamatan kerja

Eeamanan dalam penggunaan peralatan kerja
Lingkungan kerja

Program asuransi

8.3 Kebutuhan sosial (X;)

Merupakan kebutuhan akan rasa cinta dan kepuasan dalam menjalin hubungan

dengan orang lain, kepuasan dan rasa memiliki serta diterima dalam suatu

kelompok dengan rasa kekeluargaan, persahabatan dan kasih sayang,

Indikatornya adalah sebapai berikut :

Kebebasan dalam bekerja
Hubungan dengan pimpinan
Kebutuhan bekerja dalam satu tim

Hubungan dengan karyawan lain

8.4 Kebutuhan pengharpaan (Xs)

Merupakan pemberian penghargaan oleh atasan atas prestasi kerja dalam

menjalankan tugas dan tanggung jawab sehari-hari. Indikatornya adalah

sebagai berikut

Kemauan untuk maju

Pengakuan dan penghargaan atas prestasi kerja
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- Promosi jabatan

- Kepercayaan dan tanggung jawab
8.5 Kebutuhan aktualisasi diri (X5)

Merupakan kebutuhan untuk mewujudkan kemampuan serta mengembangkan

diri ditempat dimana dia bekerja. Indikatornya adalah sebagai berikut -

- Aktivitas pekerjaan yang bisa membahagiakan

- Keberanian dalam bekenja

- Keinginan untuk menunjukkan potensi diri

- Kesempatan dalam mengembangkan diri

9. Penilaian terhadap variabel dependent/terikat yaitu kinerja karyawan (Y)

didasarkan pada jawaban kepala divisi yang menjadi atasan langsung karyawan
yang dijadikin sampel. Pengukuran dilakukan dengan cara menguraikan
indikator-indikator variabel dalam bentuk item-itgm pertanyaan yang disusun
dalam kuisioner dengan bobot nilai (skor) jawaban 1 — 5. Jawaban tersebut

digolonpkan dalam beberapa kategori yang didasarkan pada skala likert dengan

ketentuan sebagai berikut :
a Selalu =5
b. Sering =4
¢. Jarang =3

d. Sangat Jarang =2
g. Tidak Pemah =1 -
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Untuk memperoleh nilai total variabel dependent/terikat tersebut adalah dengan
meujundahkgn nilai-nilai dari item pertanyaan dan kemudian dibagi dengan
Jumlah item pertanyaan,

Penilaian terhadap variabel independen/bebas yaitu kebutuhan karyawan (X)
didasarkan pada jawaban karyawan yang menjadi sampel dalam penelitian ini.
Pengukuran dilakukan dengan cara menguraikan indikator-indikator variabel
dalam bentuk item-item pertanyaan yang disusun dalam kuisioner dengan bobot
nilai (skor) jawaban 1 - 5. Jawaban tersebut digolongkan dalam beberapa kategori
vang didasarkan pada skala likert dengan ketentuan sebagai berikut -

a. Benar sekali =5

b. Pada umumnya benar =4

c. Sebapian benar =3

d. Sedikit benar -

e. Tidak benar dan tidak tepat =1

Untuk memperoleh nilai total variabel independent’bebas tersebut adalah dengan
menjumlahkan nilai-nilai dari item pertanyaan dan kemudian dibagi dengan

jumlah item pertanyaan.
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BAB 1V
KEADAAN UMUM PERUSAHAAN

4.1  Sejarah Singkat Perusahaan

PT. Japfa Comfeed Indonesia, Thk. merupakan perusahaan yang bergerak
pada Indutri Makanan Ternak. Pada awal berdirinya tahun 1971 perusahaan ini hanya
memproduksi pellet, kemudian seiring dengan perkembangan peru nggasan di
Indonesia, PT. Japfa Comfeed Indonesia, Tbk. selalu memacu diri dengan
mengembangkan usahanya baik dari segi jenis produk maupun wilayah
pemasarannya.

Saat ini PT. Japfa Comfeed Indonesia, Tbk. telah memproduksi pakan ternak
dengan merek antara lain Comfeed, Benefeed dan Ransum sp. Selain makanan ternak
PT. Japfa Comfeed Indonesia, Tbk. juga mengelolah industri pembibitan dibawah
naungan FPT. Multibreeder Adimara Indonesia, industri prosessing/pengelolaan
produk unggas yang dikelola oleh PT. Ciomas Adisatwa dan industri Perudangan. PT.
Japfa Comfeed Indonesia, Tbk. telah memiliki empat buah pabrik pakan ternak yang
terletak di Surabaya, Tangerang, Medan dan Lampung.

Pada tahun1994, PT. Japfa Comfeed Indonesia, Tbk. membuka perwakilan di
Makassar. PT, Japfa Comfeed Indonesia, Thk. sebelum membuka perwakilan di
makassar, bekerja sama dengan UD. Harapan untuk memasarkan pakan merek
COMFEED di Sulawesi Selatan dan sekitarnya, Perwujudan dan kerja sama tersebut

PT. Japfa Comfeed Indonesia, Thk. menempatkan seorang Technical service di




Makassar untuk membantu agen dalam pemasaran. Pada tahun yang sama, PT. Japfa
Comfeed Indonesia, Tbk. selain memasarkan pakan ternak merek CE;MFI;EDJuga
mulai memasarkan pakan merek BENEFEED dan Ransum Sp. Pakan merek
COMFEED tetap ditangani langsung UD Harapan, sedangkan merek BENEFEED
pemasarannya dilakukan langsung oleh perwakilan di Makassar. Hal ini dimaksudkan
untuk memperlancar arus dan memperpendek jalur distribusi pemasaran untuk
meningkatkan volume penjualan dan efesiensi biaya pemasaran,

Pada tanggal 25 Maret 1998 PT. Japfa Comfeed Indonesia, Thk. perwakilan
Makassar menambah atau membuka divisi trading (pembelian jagung). Dimana
perusahaan mengadakan pembelian jagung dari petani atau pedagang perantara
Jagung dibeli dengan tujuan utamanya memenuhi permintaan perusahaan pusat.
Seiring dengan pembukaan divisi jagung te:rsa:hﬁ pada tanggal 12 Oktober 1998
dikembangkan pula divisi kemitraan, dimana perusahaan sebagai inti membina
peternak sebagai plasma.

4.2 Letak dan Luas Perusahaan

PT. Japfa Comfeed Indonesia, Thk. Perwakilan Makassar ierletak dijalan Ir.
Soetami Km. 17 Makasaar dengan Iuas 2,3 hektar yang dipagari oleh tembok yang
sekaligus berfungsi sebagai pembatas tanah milik perusahaan.

Letak PT. Japfa Comfeed Indonesia, Tbk. Perwakilan Makassar berada
diporos jalan tol yang merupakan jalur transportasi darat yang baik dan lancar

sehingga mendukung kelancaran pelaksanaan kegiatan yang dilakukan oleh
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perusahaan. Menurut Reksohadiprojo dan Gitosudarmo ( 1997), bahwa faktor-faktor
yang penting mengenai letak suatu perusahaan yaitu wilayah yang akan dilayani,
daya serap pasar, sumber daya manusia, sumber daya alam, metode pengangkutan
dan faktor yang berpengaruh untuk jangka panjang seperti stabilitas ekonomi dan
komposisi penduduk.

43  Struktur Organisasi

Dalam melaksanakan kegiatan operasional perusahaan perlu diperhatikan

struktur organisasi yang baik, yang mutlak diperlukan dalam manajemen organisasi |

perusahaan. Untuk menjamin terlaksananya kegiatan-kegiatan yang baik dan efisien, i:ll
maka perlu adanya pembagian tugas (job descrniption). Struktur organisasi
ditetetapkan ﬂebag.:a.i dasar penerapan wewenang dan tanggung jawab serta tata kerja
dalam perusahaan, la sebagai mekanisme formal dalam pengendalian pengelolaan

perusahaan yang menunjukkkan kerangka kerja dan susunan perwujudan pola setiap
hubungan fungsi-fungsi bagian atau posisi perusahaan.

Untuk menunjang kegiatan operasional organisasi perusahaan maka
diperlukan suatu struktur organisasi dimana masing-masing pihak akan tahu tentang
wewenang dan tanggungjawabnya sehingga diharapkan tujuan perusahaan dapat
tercapai,

Adapun struktur organisasi PT. Japfa comfeed Indonesia, Thk. Perwakilan

Makassar dapat dilihat pada Gambar 3.
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Berdasarkan struktur organisasi PT Jopfa Comfeed Indonesia, Thk
Perwakilan Makassar, maka dapat dikatakan bahwa struktur organisasi perusahaan
mengikuti prinsip organisasi fungsional yang terdiri dari tiga divisi usaha perusahaan
dan setiap divisi mengikuti prinsip organisasi lini dan staf, dimana terdapat
pengawasan secara langsung dalam spesialisasi pada organisasi perusahaan, yang
dengan demikian setiap kepala divisi bertanggungjawab terhadap kegiatan yang
menjadi wewenangnya dan mendelegasikan tugas kepada staf atau karyawan yang
menjadi bawahannya.

Adapun tugas, wewenang dan tanggung jawab dari masing-masing bagian
dalam organisasi tersebut sebagai berikut :

a. Kepala Perwakilan (Branch Manager)
Bertanggung jawab terhadap aktivitas perusahnan perwakilan Makassar baik
internal maupun eksternal

b. Wakil Kepala (Asst. Branch Manager)
Bertanggung jawab mengurus dan menjaga perusahaan serta tugas lain dan
mengambil alih tugas kepala perwakilan apabila berhalangan.

¢. Personalia dan Ga. Officer
Bertanggung jawab terhadap masalah kepegawaian dan administrasi perkantoran
perusahaan .

d. Kepala Keuangan
Bertanggung jawab ‘terhadap keuangan dan mengetahui penerimaan dan

pengeluaran sehubungan dengan aktivitas penjualan ,
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Teknik

Bertanggung jawab terhadap penyelenggaraan kegiatan-kegiatan perusahaan
bagan produksi .

Pada perusahaan PT . Japfa Comfeed Indonesia, Tbk. Perwakilan Makassar

ini terbagi atas tiga divisi usaha kerja , yaitu

L.

Ternak Divisi Makanan

Gudang : bertugas dalam menertibkan arus masuk dan keluar barang melalu
bukti surat jalan dan bertanggung jawab terhadap stock barang
Pemasaran/Tehnical Service : bertugas memasarkan pakan, memantau
persaingan competitor pemasaran dan bertanggung jawab terhadap laporan
yang diberikan kepada pusat perusahaan dalam rangka perbaikan dan
peningkatan produksi di masa akan datang

Pembukuan : bertugas membuat faktur, kredit nota dan debit nota

Penagihan : bertugas atas kelancaran penagihan beserta penerimaan tagihan
dan dokumentasi serta bertanggung jawab atas cek atau giro vang diterima
Administrasi Penjualan : berfugas atas pengumpulan, pencatatan,
penyimpanan laporan penjualan yang bersifat rutin serta pengiriman laporan

penjualan yang tepat ke kantor pusat

Divisi Jagung

Opr Quality Control : bertugas mengukur kadar kualitas jagung dari produsen

atau petani sebelum dimasukkan ke Dryer
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Pembukuan : bertugas mencatat stok barang yang masuk dan stok barang

vang keluar seta menbuat faktur, nota kredit dan debet nota o

- Pembelian : bertugas mencari daerah produsen/penghasil jagung untuk
memenuhi kebutuhan pabrik akan bahan baku jagung

- Produksi (Dryer) : bertugas dalam kegiatan operasional mesin pengenng
jagung

- Ass. Ops gudang : bertugas membantu kegiatan yang perlu di gudang

- [Kerani : bertugas mengatur dan bertanggung jawab terhadap bongkar muat

barang serta membantu kepala gudang dalam pelaksanaan administrasi

pembukuan gudang.

. Kemitraan

- Kepala Unit : berlanggung jawab atas kegiatan aktivitas perusahaan PT.
Pritama Karya Perwakilam Makassar dengan mitra usaha

. Accountant - berfugas melakukan pencatatan jurnal memorial atas transaksi-
transakei tunai dan kredit, memenksa kesesuaian jurnal kas, regitrasi kas
dengan daftar kas harian serta kode pembukuan dan bukti pembukuannya

- Logistik : bertugas mengolah data-data yang terkumpul (data penukaran dan
realisasi penjualan, persediaan dan status pembelian) dalam bentuk order ke
pusat sesual dengan kebutuhan

. Administrasi Marketing : bertugas memantau setiap kegiatan penjualan juga

perkembangan pasar yang berhubungan dengan kegiatan produksi
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- Administrasi Produksi : bertanggung jawab atas segala kegiatan yang
berhubungan dengan kegiatan produksi,

44  Tenaga Kerja Perusahaan

Faktor tenaga kerja’karyawan merupakan salah satu faktor produksi yang
terpenting untuk membangun dan mengembangkan usaha dan perusahaan. Karena
dengan tenaga kerja yang berkualitas dan dedikasi yang tinggi akan mampu bekerja
secara profesional dan produktif . Pemanfaatan tenaga kerja yang optimal akan
memberikan konstribusi yang baik bagi usaha.

PT. Japfa Comfeed Indonesia, Tbk. Perwakilan Makassar dalam manajemen
Tenaga Kerjanya (TK), tidak hanya berusaha menghimpun tenaga kera yang
berbakat tetapi berusaha mengembangkan mereka, melatih, dan mengusahakan
mereka untuk tetap betah bekerja dalam perusahaannya dalam jangka waktu yang
cukup lama. Pada intinya perusahaan ini berusaha merekrut, membina dan
mempertahankan karyawannya.

Untuk menetapkan angkatan kerja perusahaan yang handal, penuh motivasi
dan berdedikasi tinggi dibutuhkan rencana yang cukup matang dan komprehensif. PT.
Japfa Comfeed Indonesia, Tbk. Perwakilan Makassar dalam hal perekrutan dan
pembinaan tenaga kerja disesuaikan dengan rencana kerja dan anggaran perusahaan
secara menyeluruh. Untuk lebih jelasnya keadaan dan jumlah tenaga kerja/karyawan

PT. Japfa Comfeed Perwakilan Makassar terlihat pada Tabel 2.




Tabel 2. Susunan Keadaan dan Jumlah Karyawan PT. Japfa Comfeed
Indomesia, Thk. Perwakilan Makassar

No. Jabatan Pendidikan | ‘}[{'; E’: h! ,
1 Branch Manager - Magister 1
2 | Asisten Branch Manager Magister I
3 | Kepala Keuangan Sarjana 1
4 | Kepala Personalia dan GA Sarjana !
5 | Teknisi STM/SMA 4
6 | Bagian Penjualan Sarjana 4
7 | Bagian Pergudangan Sarjana T
8 | Bagian Keamanan/Security SMA 12

|5 | Bagian Keuangan Sarnjana/Magister 2
10 | Staf SMA 4

11 | Bagian Umum Diploma/SMA 2
12 | Bagian Layer Farm Sarjana/SMA 14
Jumlah 53

Sumber : PT. Jafpa Comfeed Indonesia Tbk. Perwakilan Makassar, 2002
Berdasarkan Tabel 2, terlihat bahwa perekrutan dan pencmpatan karyawan

pada suatu jabatan atau pekerjaan disesuaikan dengan skill/jenjang pendidikan dari

para karyawan dan juga kebutuhan dari pada perusshaan. Di mana PT. Japfa

Comfeed Indonesia Tbk. Perwakilan Makassar dalam penempatan karyawannya

pada suatu pekerjaan sangat memperhatikan ciri khusus pekerjaan, tanggung jawab

yang diberikan, tugas pokok, syarat pendidikan, pengalaman kerja, keterampilan,

batas usia dan lain-lain.
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Pihak perusahaan dalam upaya meningkatkan produktifitas kerja dari pada
karyawannya, sangat memperhatikan hal-hal yang dapat mendorong motivasi kerja
karyawan, seperti suasana atau lingkungan kerja vang kondusif IJ.T'H‘.L.IFE bekerja. Di
samping itu untuk menjaga semangat kerja karyawan agar tidak merasa bosan dan
jenuh dengan perkerjaannya maka sekali-kali diadakan rekreasi dan olahraga untuk
karyawan. Dan yang paling penting pihak perusahaan senantiasa memikirkan dan
memperhatikan pemenuhan kebutuhan karyawan dengan harapan bahwa sctiap

karyawan dapat bekerja secara profesional..
4.5  Fasilitas - Fasilitas Perusahaan

Salah satu faktor yang mendukung kelancaran dan keberhasilan dalam
menjalankan suatu aktivitas perusahaan adalah tersedianya fasilitas-fasilitas vang
dimiliki oleh perusahaan jtu sendiri. Fasilitas yang dimiliki oleh suatu perusahaan
tersebut menjadi syarat mutlak dalam melakukan kegatan operasionalisasi dalam
perusahaan. Karena dapat dibayangkan sumber daya manusia yang terbangun yang
tanpa didukung oleh ketersediaan fasilitas dalam perusahaan tentunya tidak akan
mampu bekerja secara optimal.

Dalam menjamin kelancaran aktivitas perusahaan dalam rangka mewujudkan
tujuan yang ingin dicapai oleh PT. Japfa Comfeed Indonesia Tbk. Perwakilan
Makassar, maka pihak perusahaan mengadakan berbagai fasilitas yang diperlukan

dalam menunjang kelancarmn aktivitas perusahaan tersebut. Dalam hal fasilitas-

fasilitas tersebut dapat dilihat pada Tabel 3.
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Tabel 3. Fasilitas yang dimiliki oleh PT. Jafpa Comfeed I lndumm Thk.
Perwakilan Makassar

No Jenis Fasilitas Jumlah (Unit)
L——— . — —

1. | Gedung 2 Unit

2 Rumah Ibadah 1 Unt

3, Kantor 3 Lnit

4, Rumah Timbang 2 Unit

5, Jembatan Timbang 2 Unit

6. Diryer 3 Unit

7. Komputer 9 Unit

8. Telepon 9 Unit

9. Pos Satpam 1 Unit

10 Cudang Pakan 2 Limt

11 Kantin 1Unit |

Sumber : PT. Jafpa Comfeed Indonesia Thk. Perwakilan Makassar, 2002

Berdasarkan Tabel 3, nampak bahwa fasilitas yang tersedia pada perusahaan
PT. Japfa Comfeed Indonesia, Thk. Perwakilan Makassar telah memenuhi standar
perusahaan dimana sebagian operasinalisasi perusahaan digunakan dengan sistem
komputerisasi dan juga telah disediakan fasilitas pendukung seperti rumah ibadah dan
kantin untuk karyawan,

Selain fasilitas tersedut di atas, PT. Jafpa Comfeed Indonesia Thk
Perwakilan Makassar dilengkapi pula dengan adanya fasilitas administrasi,
perlengkapan atau perabotan kantor, listrik, kendaraan dan berbagai fasilitas lainnya

yang menunjang aklivitas perusahaan.
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BABV
HASIL DAN PEMBAHASAN

5.1 Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen

5|111 vu]idimﬂ.

Uji validitas yang digunakan dalam penelitian ini terdiri atas dua bentuk
yaitu pertama adalah untuk instrumen yang digunakan untuk menilai kinerja
karyawan menggunakan wvaliditas konstruk (construct validify), yaitu pengujian
validitas untuk mengetahui apakah item-item atau butir-butir pertanyaan betul-betul
mengukur konsep yang akan diukur. Menurut Sugiyono (2002), bahwa untuk menguji
validitas kontruksi, maka dapat digunakan pendapat dari ahli (fudgement experis).
Dalam hal ini setelah instrumen dikontruksi tentang aspek-aspek yang akan diukur
dengan berlandaskan teori tertentu, maka selanjutnya dikonsultasikan dengan ahli
Langkah-langkah yang dilakukan pada pengujian validitas konstruk ini adalah :

1. Mencari definisi konsep tentang kinerja karyawan dan parameter penilaian kinerja
karyawan yang dikemukakan oleh para ahli atau pakar yang tertulis dalam
literatur

2. Menyusun definisi konsep tersebut dalam sebuah kerangka definisi

3. Mendiskusikan kerangka definisi tersebut kepada ahli-ahli yang berkompeten

4, Menjabarkan kerangka definisi tersebut dalam bentuk pertanyaan kuisioner

5. Menanyakan definisi konsep tersebut kepada calon responden atau orang-orang

yang memiliki karakteristik yang sama dengan responden.
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Kedua adalah untuk instrumen yang digunakan dalam untuk menilai faktor-
faktor motivasi kebutuhan karwayan menggunakan validitas ﬂksm_m;.i_(mgm;
validity) yaitu menggunakan instrumen pengukuran yang telah dikembangkan oleh
para ahli/pakar scbelumnya. Dalam penelitian ini instrumen yang digunakan adalah
model analisis ini dikembangkan dari Hellriegel dan Slocum (1989) dalam Sujak
(1990) yang mendeskripsikan tingkat motivasi karyawan berdasarkan kebutuhannya
dalam sebush Instrumen Diagnosis Motivasi Kerja yang disusun dalam bentuk
kuisioner.

Jadi, validitas kuisioner yang terdiri dari 10 butir/item pertanyaan mengenal
kinerja karyawan dan 20 butir/item pertanyaan mengenal faktor-faktor motivasi
kebutuhan sudah dapat dikatakan valid.

5.1.2 Reliabilitas

Uji reliabilitas yang digunakan dalam penclitian ini adalah tekhnik analisis
dengan menggunakan Alpha Cronbach, berdasarkan pada jawaban responden.
Cooper dan Emory {1995) menyatakan bahwa suatu kuisioner dikatakan reliabel
(andal) apabila mempunyai korelasi positif dan nilai alpha = 0,05, Dari hasil
pengujian reliabilitas seperti yang terlihat pada Lampiran 6 diperoleh nilai alpha
sebesar 0,046 > 0,05, artinya instrumen yang digunakan sudah mamp mengukur 4pa
yang diinginkan dan mampu mengungkap data yang diteliti secara tepat, serta mampu

menunjukkan hasil pengukuran yang konsisten sehingga dapat dikatakan bahwa
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Berd i
asarkan kedua bentuk pengujian I'E‘I'hﬂdﬂp nstumen wnﬂumpulﬂﬂ data
penelitian tersebut diatas, maka dapat dikatakan bahwa instrumen yang digunakan

untuk menilai kinerja karyawan dan fakior-faktor motivasi kebutuhan pada penelitian

mi dianggap layak untuk digunakan,

5.2 Deskripsi Variabel Penelitian

Penelitian imi diawali dengan uraian tentang deskripsi variabel-vaniabel
penclitian, baik variabel terikat (dependent variabel) maupun vanabel bebas
(independent variabel). Variabel terikat dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan
PT. Japfa Comfeed Indonesia, Tbk. FPerwakilan Makassar. Sedangkan yang
dimaksudkan sebagai variabel bebas dalam penelitian ini adalah motivasi karyawan
yang didasarkan .pada Teori Motivasi Maslow yaitu : kebutuhan fisiologis, kebutuhan
keamanan, kebutuhan sosial, kebutuhan penghargaan dan kebutuhan aktualisas: diri.

Hasil penelitian dibawah ini adalah merupakan gambaran tentang tanggapan
karyawan mengenai beberapa indikator kebutuhan dan penilaian kinerja karyawan
yang dilakukan oleh atasan langsung karyawan yang dijadikan responden tersebut

yang kesemuanya telah dij abarkan sebelumnya dalam bentuk Kuisioner penelitian.

5.2.1 Kinerja Karyawan

Telah diuraikan scbelumnya mengenai unsur-unsur penilaian kinega

karyawan yang telah ditetapkan pada suatt organisasi adalah tidak selamanya sama.

Namun demikian, penilaian kinerja karyawan tidak pernah terlepas dari dua unsur

utama yang menjadi tuntuian setiap perusahaan yaitu unsur kualitas (quality) dan
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kuantiias (quantity) keluaran (output) yang dihasilkan. Pembahasan ini dipenelas
dengan membagi unsur tersebut ke dalam beberapa kategori penilaian dan sekaligus
sebagal indikator penilaian kinerja karyawan pada PT. Japfa Comfeed indonesia,
Tbk. Perwakilan Makassar

Pembagian beberapa indikator kinerja karvawan ini didasarkan pada beberapa
definisi yang telah ada sebelumnya. Dari beberapa definisi tersebut kemudian dibagi
dalam beberapa indikator penilaian kinerja, dan dari indikator itu kemudian disusun
beberapa pertanyaan. |

Indikator penilaian untuk kinerja karyawan vang dimaksud pada penelitian i
adalah : ketepatan waktu kerja, kt;:lelitian selama bekerja, kemampuan bekerja sesuai
dengan standar yang ditetapkan perusahaan, kemampuan bekerja melebihi standar
yang ditetapkan perusahaan, kemampuan menjalankan instruksi atasan secara cepat,
kerajinan selama bekerja, pemanfaatan waktu kerja secara baik, kerjasama antar
karyawan, dan sikap yang ditunjukkan karyawan terhadap perusahaan,

Penilaian terhadap kinerja tidak dilakukan oleh masing-masing karyawan
karena kemungkinan data yang diperoleh dipengaruhi oleh subjektivitas karyawan
karena ada kecenderungan masing-masing karyawan untuk mengatakan bahwa
kinerjanya baik sehingga penilaian terhadap kinerja ini dilakukan oleh atasan
langsung masing-masing karyawan. Hal tersebut dilakukan untuk mendapatkan data
akan mendukung akurasi data yang digunakan. Uniuk

penelitian yang objektif yang

mengetahui lebih jelas tentang kinerja karyawan PT. Japfa Comfeed Indonesia, Thk.

Perwakilan Makassar dapat dilihat pada Tabel 4 berikut.
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Tabel 4. Kinerja Karyawan PT. Japfa Comfeed Indonesia, Thk.

Perwakilan Makassar Menurut Atasan

| Indikator

=

=

Selalu

Jawaban Kuoisioner

Jarang :

Sangat |

Jarang

Tidak
Pernah

F.etepatan
waktu keria

13

M A E..'

32,50 27

=

Yol -E-| Yo

-

—————

Ketelitian
selama
bekena

11

2750 | 29

Kemampuan
bekerja
sesual
standar yang
ditetapkan
perusahaan

16

40,00 | 24

Kemampuan
bekerja
melebihi
standar yang
ditetapkan

perusahaan

47,5

21

52,30

Kemampuan
instruksi
secara cepal

11

2750 | 28

70.00

2,50

Kerajinan
selama
bekerja

16

40,00 | 23

57,50

2,50

Pemanfaatan
waktu secara
baik

21

52,50 | 19

47,50

Kerjasama
antar

19

47,50 21

52,50

karyawan
Etika dalam
menjalankan

26

6500 | 14

35,00

10

pekerjaan
Sikap
terhadap
perusahaan

26

65,00 | 12

30,00

5,00

Rata-Rata

159

3975 | 21,6

54,00

2,5

6,25

Sumber - Data Primer Setel

ah Diolah, 2002
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Data dari Tabel 4 diatas yang merupakan jawaban dar atasan langsung
karyawan yang dinilai adalah gambaran tentang kinerja karyawan yang dianggap
mewakili keseluruhan karyawan yang ada pada perusahaan PT. Japfa Comfeed
Indonesia, Tbk. Perwakilan Makassar, Proses penilaian terhadap kinega karyawan
hanya terbatas pada indikator kinerja yang telah ditetapkan sebelumnya.

Fada Tabel 4, nampak bahwa kinerja karyawan pada PT. Japfa Comfeed
Indonesia, Thk. Perwakilan Makassar berdasarkan indikator ketepatan waktu kerja
berjumlah 13 orang (32,5 %) dinyatakan selalu, 27 orang (67,5 %) dinyatakan senng,
dan tidak ada yang dinyatakan jarang, sangat jarang dan tidak pernah.

Indikator ketelitian selama bekerja berjumlah 11 orang (27,5 %) yang
dinyatakan selalu, 29 orang (72,5 %) dinyatakan sering, dan tidak ada yang
dinyatakan jarang, sangut jarang dan tidak pernah.

Indikator kemampuan bekerja sesuai dengan standar yang telah ditetapkan
perusahaan berjumlah 16 orang (40,00 %) dinyatakan selalu, 24 orang (60,00%)
dinyatakan sering, dan tidak ada yang dinyatakan jarang, sangat jarang dan tidak
pernzh.

rusahaan berjumlah 19 orang (47,50 %) dimyatakan sering, 21 orang (52,50 %)
W .,

il § mﬁmmmd@ymmmhlu.mgatjmgdmﬁdak

pernah.
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Indikator kemampuan menjalankan instruksi secara cepat berjumlah 11 orang
(27,50 %) dinyatakan selalu, 28 orang (70,00 %) dinyatakan stn'ng.,_l .'_.,mng (2,5%)
dinyatakan jarang dan tidak ada yang dinyatakan sangat jarang dan tidak pemah.

Indikator kerajinan selama bekerja berjumiah 16 orang (40,00 %) dinyatakan
selalu, 23 orang (57,50 %) dinyatakan sering, 1 orang (2,5 %) dinyatakan jarang dan
tidak ada yang dinyatakan sangat jarang dan tidak pernah.,

Indikator pemanfaatan waktu kerja secara baik berjumlah 21 orang (52,50 %)
dinyatakan selalu, 19 orang (47,50 %) dinyatakan sering, dan tidak ada yang
dinyatakan jarang, sangat jarang dan tidak pernah,

Indikator kerjasama antar karyawan berjumlah 19 orang (47,50 %) dinyatakan
selalu, 21 orang (52,50 %) dinyatakan sering, dan tidak ada yang dinyatakan jarang,
sangat jarang dan tidak pernah.

Indikator etika dalam menjalankan pekerjaan berjumlah 26 orang (63.00 %)
dinyatakan selalu, 14 orang (3500 %) dinyatakan sering, dan tidak ada vang
dinyatakan jarang, sangat jarang dan tidak pernah.

Indikator yang terakhir yaitu sikap terhadap perusahaan berjumlah 26 orang
(65,00 %) dinyatakan selalu, 12 orang (30,00 %) dinyatakan sering, 1 orang (5,00 %)
dinyatakan jarang dan tidak ada yang dinyatakan sangat jarang dan tidak pernah.

Dari Tabel 4 juga terlihat bahwa perolehan skor penilaian untuk semua
geunakan beberapa indikator penilaian kinerja yang telah

responden dengan men

ditetapkan sebelumnya hampir sebagian besar berada pada posisi sering yaitu dengan

! den (54,0 %) dinyatakan sering
angka rata-raia 21,6 atau sekiar 23 respon
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untuk semua indikator penilaian dan selanjuinya sebanyak vang dinyatakan selalu
didapatkan angka rata-rata 15,9 atay sekitar 16 responden (39,75 %) sedangkan untuk
yang dinyatakaan jarang hanya sebesar 2.5 atau sekitar 2 responden (6,25 %) atau
hampir dikatakaan tidak ada sehingga dapat dinyatakan bahwa pada umumnya kinerja

karyawan PT. Japfa Comfeed Indonesia, Tbk. Perwakilan Makassar rata-rata baik.

5.2.2 Kebutuhan Fisiologis

Tanggapan karyawan PT. Japfa Comfeed Indonesia, Tbk. Perwakilan
Makassar yang merupakan pandangan terhadap kebutuhan fisiologis dengan beberapa
indikator yang telah disusun sebelumnya secara jelas terlihat pada Tabel 5.

Tabel 5. Tanggapan Karyawan PT. Japfa Comfeed Indonesia, Thk.
Perwakilan Makassar Terhadap Kebutuhan Fisiologis

atas gajl

2 | Kondisi 28 70 12 30 - - = (e -
kerja yang
menyenang

kan

3 | Waktu 28 70 12 . F el = (& ]
istirahat

4 | Tunjangan 26 63 14 = Sl I S M i

keluarga
| Rata-Rata 285 | 71,25

1 1 5 | 23,15 - . - - = -

Sumber : Data Primer Setelah Diolah, 2002
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Jawaban isi
responden atas kuisioner seperti yang terlihat pada Tabel 5 hanyalah
merupakan gambaran tentang bagaimana pandangan karyawan terhadap kebutuhan
fisiologis dengan mengsunakan beberapa indikator penilaian,

Dari Tabel 5 terlihat bahwa tanggapan karyawan terhadap kebutuhan
fisiologis untuk indikator pertama yaitu tentang kepuasan atas gaji yang diberikan
sebanyak 32 orang (80 %) menjawab benar sekali, 8 orang (20 %) menjawab pada
umumnya benar, dan tidak ada yang menjawab sebagian benar, sedikit benar dan
tidak benar dan tidak tepat.

Untuk indikator kedua yaitu kondisi kerja yang menyenangkan sebanyak 28
orang {70 %) menjawab benar sekali, 12 orang (30 %) menjawab pada umumnya
benar, dan tidak ada yang menjawab sebagian benar, sedikit benar dan tidak benar
dan tidak tepat.

Untuk indikator ketiga yaitu waktu istirahat sehanyak 28 orang (70 %)
menjawab benar sekali, 12 orang (30 %) menjawab pada umumnya benar, dan
tidak ada yang menjawab sebagian benar, sedikit benar dan tidak benar dan tidak
tepat.

Sedangkan untuk indikator keempat tentang tunjangan keluarpa sebanyak 26
orang (65 %) menjawab benar sekali, 14 orang (35 %) menjawab pada umumnya
bertar, dan tidak ada yang menjawab scbagian benar, sedikit benar dan tidak benar
dan tidak tepat.

Tabel 5 memperlihatkan bahwa secara keseluruhan rata-rata jawaban

kebutuhan fisiologis sebesar 28,5 (71,25 %) atau sekitar 29 orang

responden tentang
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i :
menjawab benar sekali sedangkan yang menjawab pada umumnya benar sebanyak

11,5 (28,75 %) atau sekitar 12 orang. Sehingga dapat dikatakan bahwa kebutuhan

fisiologis menjadi suatu hal yang dirasakan sangat penting oleh karyawan PT. Japfa
Comfeed Indonesia, Thk. Perwakilan Makassar. Hal tersebut sesuai dengan wt
Sujak (1990) yang menyatakan bahwa pemenuhan kebutuhan fisiologis dalam
orgamisasi perusahaan yang mencakup kepuasan atas gaji yang diberikan, kondisi
kerja yang menyenagkan, waktu istirahat karyawan dan tunjangan yang diberikan
kepada keluarga sangat penting untuk dilakukan. Sedangkan menurut Maslow
(1994), bahwa mengingat kebutuban ini sifatnya sangat mendasar, maka kebutuhan
ini mutlak dan mendesak untuk dipenuhi oleh setiap orang karena menyanghkut

kelangsungan hidup manusia.
5.2.3 Kebutuhan Keamanan

Tanggapan karyawan PT. Japfa Comfeed Indonesia, Tbk. Perwakilan

Makassar yang merupakan pandangan terhadap kebutuhan keamanan dengan

beberapa indikator yang telah disusun sebelumnya secara jelas terlibat pada Tabel 6.
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Tabel 6. Tanggapan Karyawan PT. Japfa Comfeed Indonesia, Thk.

Perwakilan Makassgr Terhadap Kebutuhan Keamanan
! . Jawaban Responden
“No | Indikator Benar Sekali- -Uﬂ:::;-; _ | Sehagian | Sedikit T+§::n_l_-_;
= ._:._".. -.. _. :.:._ = " e ' - i : ”Bl:l'lﬂ'r e ‘Benar Benar - TE A
ed e L i el — =kt e sl .. |. 1. Tepat
I | Keselamata 22 55 T 45 B e TER (S s =
kerja
2 | Keamanan 14 35 26 55 - a e 5
dalam
peEngeunaan
peralatan
kerja
3 | Lingkungan 19 |4750| 21 | 280 | - | ~ | = |- = d
kerja
4 | Program 26 63 14 35 - - i) I AR =
asuransi
Rata-Rata 20,25 | 5063 | 19,75 | 46,88 - - o |- “ -

Sumber : Data Primer Setelah Diolah, 2002

Berdasarkan Tabel 6, terlihat bahwa tanggapan karyawan terhadap kebutuhan
keamanan untuk indikator pertama yaitu keselamatan kerja sebanyak 22 orang

(55 %) menjawab benar sekali, 18 orang (45 %) menjawab pada umumnya benar, dan

tidak ada yang menjawab sebagian benar, sedikit benar dan tidak benar dan tidak

tepat.
Untuk indikator kedua yaitu keamanan dalam penggunaan peralatan kerja
menjawab benar sekali, 26 orang (65 %) menjawab pada

sebanyak 14 orang (35 %)

benar, dan tidak ada yang menjawab sebagian benar, sedikit benar dan
umumnya benar,

tidak benar dan tidak tepat.
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Untuk indi o
ntuk indikator ketiga yaity lingkungan kerja sebanyak 19 orang (47,5 %)

menjawab benar sekali, 21 orang (52,5 %) menjawab pada umumnya benar, dan tidak

ada yang menjawab sebagian benar, sedikit benar dan tidak benar dan tidak tepat.

Sedangkan untuk indikator keempat tentang program asuransi sebanyak 26
orang (65 %) menjawab benar sekali 14 orang (35 %) menjawab pada umumnya
benar, dan tidak ada yang menjawab sebagian benar, sedikit benar dan tidak benar
dan tidak tepat.

Pada Tabel 6 memperlihatkan bahwa secara keseluruhan rata-rata jawaban
responden tentang kebutuhan keamanan sebesar 20,25 (50,63 %) atau sekitar 20
orang menjawab benar sekali sedangkan yang menjawab pada umumnya benar
sehanyak 19,75 (46,88 %) atau sekitar 20 orang. Schingga dapat dikatakan bahwa
kebutzhan kcamanan menjadi suatu hal yang dirasakan sangat penting oleh karyawan
PT. Japfa Comfeed Indonesia, Thi Perwakilan Makassar. Hal tersebut sesuai dengan
pendapat Sujak (1990) babwa pemenuhan kebufuhan keamanan pada Organisast
perusahaan yang mencakup keselamatan kerja, keamanan dalam penggunaan
peralatan kerja, lingkungan kerja dan Progr ssurensi_ sangat penting untuk

dilakuk leh perusahaan Sedangkan menurut Maslow (1994) bahwa kebutuhan
akuKan o ]

keamanan erat kaitannya dengan keinginan setiap orang untuk merasa dirinya aman

] i menmiliki
dalam setiap aktivitas hidupnya atau dengan kat2 lain bahwa setiap orang

‘hidupanya.
kecenderungan untuk tidak ingin mendapat gangguan dalam hidupay
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5.2.4 Kebutuhan Sosig)

Tanggapan karyawan
Makassar

PT. Japfa Comfeed Indonesia, Thk. Perwakilan

a
yang merupakan pandangan terhadap kebutuhan sosial dengan indikator

tertentu secara jelas terlihat pada Tabel 7

Tabel 7. Tangga!mn Karyawan PT, Japfa Comfeed Indonesia, Thk.
Perwakilan Makassar Terhadap Kebutuhan Sosial

7 Jawaban Responden - T
ey | Sebagian | Seditat | Benar
e B e e | T. Tepat |
AR W R % R % [ %
53 - - = 1= - 5
bekerja
2 | Hubungan 17 | 425 | 23 il R
dengan atasan
3 | Kebutuhan 3 1325 27 | 65 | = | =~ -[-| -
bekerja dalam
safu tim
4 | Hubungan 3% | 625 15 | 315 | - | - |- [-| - | -
dengan i
karvawan lain {
Rata-Rata (T3 [aspe ]| seoe [ -] = | < |- - |-

Sumber : Data Primer Setelah Diolah, 2002
Pada Tabel 7, terlihat bahwa tanggapan karyawan terhadap kebutuhan sosial

untuk indikator pertama yaitu kebebasan bekerja sebanyak 18 orang (45 %)

menjawab benar sekali, 22 orang (33 4%) menjawab pada umumaya benar, dan tidak

ada yang menjawab sebagian benar, sedikit benar dan tidak benar dan tidakepat

Untuk indikator kedua yaitu hubungan dengan atasan sebanyak 17 orang

(42,5 %) menjawab benar sekali, 23 0rang (57.5 %) menjawab pada umumnya benar,




dan tidak ada yang menjawab sebagian benar, sedikit bepar dan tidak benar dan tidak
ar u
tepat.

Untuk indikator ketiga yaitu kebutuhan untuk bekerja dalam satu tim

sebanyak 13 orang (32,5 %) menjawab benar sekali, 27 orang (67,5 %) menjawab
pada umumnya benar, dan tidak ada yang menjawab sebagian benar, sedikit benar
dan tidak benar dan tidak tepat.

Sedangkan untuk indikator keempat tentang hubungan dengan karyawan lain
sehanyak 25 orang (62,5 %) menjawab benar sekali, 15 orang (37,5 %) menjawab
pada umumnya benar, dan tidak ada yang menjawab sebagian benar, sedikit benar
dan tidak benar dan tidak tepat.

Pada Tabel 7 memperlihatkan bahwa secara keseluruhan rata-rata jawaban
responden tentang kebutuhan sosial sebesar 18,25 (45,63 %) atau sckitar 18 orang
menjawab benar sekali sedangkan yang menjawab pada umumnya benar sebanyak
21,75 (54,38 %) atau sekitar 22 orang. Sehingga dapat dikatakan bahwa kebutuhan
sosial menjadi suatu hal yang dirasakan sangat penting oleh karyawan PT. Japfa
Comfeed Indonesia, Thi. Perwakilan Makassar. Hal terschut sesuai dengan pendapat
Sujak (1990) babwa pemenuhan kebutuban sosial pada organises e e

erat terkai dengan aktivitas gpsial dalam perusahaan atay keinginan untuk selalu
n lain yang ada dalam perusahaan sangat
menurut Maslow (1994) bahwa

berhubungan dengan semua kompone

penting dilakukan oleh pihak perusahaan- Sedangkan

gan keinginan setiap orang untuk berada dalam



Tangga
ggapan karyawan PT. Japfa Comfeed Indonesia, Thk Perwakilan

Makassar yang merupakan pandangan terhadap kebutuhan penghargaan dengan

beberapa indikator tertentu secara jelas terlihat pada Tabe] 8

Tabel 8. Tangga!mn Karyawan PT. Japfa Comfeed Indonesia, Thk.
Perwakilan Makassar Terhadap Kebutuhan Penghargaan

s e .'_" ”Jmlhl'l'lRﬂ-l][ll:ldm Pl Ry e (L
e iy crtari ] ey e .~ | by B R Beaar
:Ne |- Indikator . - | Beaar Sekali | - Umumnya Senh.;.m .Hﬁmlkﬂﬂ 1oadam
S e n ) e e T [ o T e o e e
I | Kemauan 20 50 20 50 - . ol =
untuk maju
2 | Pengakuan 22 | 55 18 45 -l -1-1-1 -1 -
dan
penghargaan
atas prestast
kerja
3 | Promosi 23 57.5 17 425 - = - - - =
jabatan
4 Kepercayaan 23 575 17 42,5 - . 5 x - -
dan tanggung
jawab
Rata-Rata 22 55 18 43 = wo] W %) == =

Eumber - Data Primer Setelah Diolah, 2002

Pada Tabel 8, terlihat bahwa tanggapan karyawan terthadap kebutuhan

penghargaan untuk indikator periama yaitu kemauan untuk maju seb
50 %) menjawab pada umurmnya benar, dan

anyak 20 orang

(50 %) menjawab benar sekali, 20 orang (

sebagan benar, sedikit benar dan tidak benar dan tidak

tidak ada yang menjawab

tepat,
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Untuk indikator kedua yaity
Pengakuan dan penghargaan -
atas prestasi kerja

sehanyak 22 orang (35 %) menjawab benar sekali, 18 orang (45 %) menjawab pada

umumaya benar, dan tidak ada yang menjawab sebagian benar, sedikit benar dan
tidak benar dan tidak tepat.

Untuk indikator ketiga yaitu promosi jabatan sebanyak 23 orang (57,5 %)
menjawab benar sekali, 17 orang (42,5 %) menjawab pada umumnya benar, dan tidak
ada yang menjawab sebagian benar, sedikit benar dan tidak benar dan tidak tepat

Sedangkan untuk indikator keempat tentang kepercayaan dang tanggungjawab
sebanyak 23 orang (57,5 %) menjawab benar sekali, 17 orang (42,5 %) menjawab
pada umumnya benar, dan tidak ada yang menjawab sebagian benar, sedikit benar
dan tidak benar dan tidak tepat.

Pada Tabel 8 memperlihatkan bahwa secara keseluruhan rata-rata jawaban
responden tentang kebutuhan penghargaan sebesar 22 orang (55 %) menjawab benar
sekali sedangkan yang menjawab) pada umumny® benar sebanyak 18 orang (43 %)

jach hal
Sehingga dapat dikatakan bahwa kebutuhan penghargaan menjadi suatu yang

dimsakﬂnmgntpentingni:hkaﬁawanﬂ. japfa Comfeed Indonesia, Tblk
Perwakilan Makassar. Hal terscbut cesuai dengan pendapat Sujak (19%0) bahwa
pemenuhan kebutuhan penghargaan dalam organisasi perusahaan Yang rat terkait

: kepada karyawan yang telah
dengan penghargaan yang diberikan oleh peusahaan

berprestasi sangat penting dilakukan cleh pihak perusahaat.
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E.I.ﬁ Kebutuhan Hkma[iﬂsi Diri

Tanggapan karyawan PT. Japfa Comfeed Indonesia,

Thk. Perwakilan

Makassar adalah merupikan pandangan karyawan terhadap kebutuhan aktualisasi diri

dengan beberapa indikator tertentu yang secara jelas terlihat pada Tabel 9.

Tabel 9. Tﬂnggalmn Karyawan PT. Japfa Comfeed Indonesia, Thk.
Perwakilan Makassar Terhadap Kebutuhan Aktualisasi Diri

o Er Jﬂ“hﬂ.l'l H’Eﬂﬂlﬂdm i & A
No{-- lmdi!mhn:_-:_-f:-‘ Benar Sekali |~ Umumnya 5-;;]:5::“ 5;‘:;;“: Codam
::_ " E 3 %*‘E G T E|% = E O e
1 | Aktivitas 20 50 20 50 - - - |- - "
pekerjaan
yang bisa
membahagia
Kan : -
2 | Keberanian 21 | 525 | 19 | 475 - |
dalam bekerja 5 —— -
3 | Keinginan 73 | 57,5 | 17 | 4%
dalam
menuinjukkan
potensi din
dalam bekerja o e e =ty o] R
4 |Kesempatan | 21 | 923 19 | 472
untuk
mengembang
kan dini | = =1 = =l =
Relo-Rath 50,75 | 53,13 | 18,75 | 4687

Sumber - Data Primer Setelah Diolah, 200
Tabel 9 memperlihatkan bahwa langga
aktualiasi diri untuk indikator

%o
membahagiakan sebanyak 20 orang (50 %)
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jawab i
menja pada umumnya benar, dan tidak ada yang menjawab sehagian benar,

sedikit benar dan tidak benar dan tidak tepat.

Untuk indikator kedua yaitu keberanjan dalam bekerja sebanyak 21 orang

(52,5 %) menjawab benar sekali, 19 orang (47,5 %) menjawab pada umumnya benar,
dan tidak ada yang menjawab scbagian benar, sedikit benar dan tidak benar dan tidak
tepat.

Untuk indikator ketiga yaitu keinginan untuk menunjukkan potensi diri dalam
bekerja sebanyak 23 orang (57,5 %) menjawab benar sekali, 17 orang (42,5 %)
menjawab pada umumnya benar, dan tidak ada yang menjawab sebagian benar,
sedikit benar dan tidak benar dan tidak tepat.

Sedangkan untuk indikator keempat tenfang kesempatan untuk
mengembangkan diri sebanyak 21 orang (52,5 %) menjawab benar sekali, 19 orang
(47,5 %) menjawab pada umumnya benar, dan tidak ada yang menjawab sebagian
benar, sedikit benar dan tidak benar dan tidak tepat.

Pada Tabel 9 memperlihatkan bahwa secar keseluruhan rata-rata jawaban
responden tentang kebutuhan aktualisasi diri sebesar 13,25 (52,5 %) atau sekitar 13
yang menjawab pada umumnya benar

orang menjawab benar sekali sedangkan

sebanyak 11,75 (47,5 %) atau sekitar 12 orang. Schingga dapat dikatakan bahwa

kebutuhan aktualisasi diri menjadi suafu hal yang dirasakan sangat penting oleh

karyawan PT. Japfa Comfeed Indonesia, Thk. Perwakilan Makassar. Hal tersebut

Sujak (1990) babwa pemenuhan ke
erat terkait dengan keinginan setiap orang untuk

sesuai dengan pendapat

pada orgamisasi perusahaan yang
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jukk '
menunjukkan setiap kemampuan yang ada dalam dirinya sangat penting dilakukan
oleh perusahaan,

5.3 Analisis Deskriptif Pengaruh Faktor-Fak g
- B — t "
Kinerja Karyawan aktor Motivasi Kebutuhan Terhadap

Secara deskriptif pengaruh faktor-faktor motivasi kebutuhan terhadap kinerja
karyawan pada perusahaan PT. Japfa Comfeed Indonesia, Thk, Perwakilan Makassar
yang diukur dengan menggunakan [nstrumen Diagnosis Motivasi kerfa yang
dikembangkan oleh Helriegel dan Slocum, secara jelas terlihat pada Tabel 10 berikut.

Tabel 10. Diagnosis Motivasi Kerja Karyawan PT. Japfa Comfeed
Indonesia, Thk. Perwakilan Makassar

| Kebutuhan | Kebutuhan | Kebutuhan | Kebutuhan _ ﬁli’:;"h::;
B = dinkog:  Krsmanan |- Sath | PRSRRTEARN:), . i
Tota
Skor 754 722 713 735 727
Jawaban —
Rata-Rata | 105 18,05 17,83 18,38 18,18
Skor 3 - |

Sumber : Data Primer Setelah Diolah, 2002
Berdasarkan Tabel 10, terlihat bahwa diantara 40 orang karyawan PT. Japfa

Comfeed Indonesia, Tbk. Perwakilan Makassar yang dijadikan responden pada

penelitian ini nampak bahwa total skor jawaban tertinggi pada kebutuhan fisiologs

vaitu 754 dengan rata-rata skor jawaban sebesar 18,85, kemudian yang kedua adalah

kebutuhan penghargaan dengan total skor jawaban sebesar 735 dengan rata-rata skor

besar 18,05, ketiga adalah kebutuhan aktualisasi dini dengan total skor jawaban
5S T i 1

seh 727 dengan rata-rata skor cebesar 18,18, keempat adalah kebutuhan
esar en

—m -
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keamanan dengan total skor jawaban sebesar 722 dengan rata-rata skor sebesar 18.05

dan terendah pada kebutuhan sosial dengan total skor jawaban sebesar 713 dan rata-
rata skor sebesar 17,83,

Kriteria penilaian yang digunakan untuk melihat kebutuhan mana yang paling
penting bagi karyawan adalah mengacu pada analisa diagnosa motivasi kerja yang
dikembangkan oleh Hellriegel dan Slocum bahwa skor 18 atau lebih pada setiap
kolom menunjukkan skala yang cukup tinggi dan membuktikan bahwa jenis
kebutuhan tersebut sangat penting bagi karyawan untuk dipenuhi. Skor dari 13
sampai 17 menunjukkan bahwa jenis motivasi tersebut cukup penting bag karyawan.
Skor 9 sampai 12 menunjukkan bahwa jenis kebutuhan tersebut tidak begitu penting
pemenuhannya bagi karyawan.

Rata-rata skor jawaban responden seperti yang nampak pada Tabel 10 tersebut
terlihat bahwa nilai rata-rata faktor-faktor motivasi kebutuhan yang berada pada
angka diatas 18 adalah kebutuhan fisiologis, kebutuhan penghargaan, kebutuhan

akiualisasi diri dan kebutuhan keamanan, artinya bahwa keempat faktor motivasi

kebutuhan tersebut sangat penting artinya bagl karyawan dan olehnya itu pemenuhan

akan kebutuhan tersebut menjadi sangat penting dilakukan oleh pihak perusahaan

- berada
menjadi lebih baik. Sedangkan Lebutuhan sosial yang angka rata ratanya pada

kisaran kedua (13 -17) me

oleh karyawan, olehnya jtu meskipun
tetap perfu untuk dipenuhi olh pihak perusahast

berada pada kisaran kedua, kebutuhan sosial
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Jadi seca i .
1 ra deskriptif dapat dijelaskan bahwa pemenuhan kebutuhan yang

henjasi kloe: Sakior. mntivasi kepada karyawan dengan beberapa indikator terlentu

perlu terus dilakukan oleh pihak perusahaan secara berimbang. Hal tersebut periu
dilakukan oleh perusahaan dengan harapan bahwa jika kebutuhan karyawan dipenuhi
maka dapat meningkatkan motivasi karyawan sehingga mereka mampu bekerja lebih
baik lagi atau dengan kata lain kinerja karyawan dapat terus meningkat,

5.4, Pengaruh Kebutuhan Fisiologis, Kebutuhan Keamanan, Kebutuhan Sosial,

Kebutuhan Penghargaan dsn Kebutuhan Aktualisasi Diri Terhadap
Kinerja Karyawan

Berdasarkan analisis regresi linear ganda, didapatkan nilai koefisien regresi,
nilai koefisien korelasi parsial dan nilai koefisien determinasi partial masing-masing

variabel seperti terlihat pada Tabel 11 berikut ini.

Tabel 11, Koefisien Regresi, Koefiseien Korelasi Partial dan Koefisien
Determinasi Partial Masing-Masing Variabel

A DA i Rl P Ermr T it S : B
e =567 0.726] 10418 | 0,000 _
ﬁfzﬁgs (X1 0495 | 0,148 3,342 u,nng 0, 45':';? 0,247
K. Keamanan (X2) 0,405 | 0,164 2476 | 0018] 0391 0,153
K. Sosial (X3) 0081 0,123] 0660 0,514 0, ;3 0,013
K. Penghargaan {]{4_}__ 0,550 ___ﬂ,,l 13 4, 3?5 g,mg g - 1 g,::,;l
K Aktualisasi Diri (Xs) | 0,306 | [ 024] & 4717 01 391 153 |

Sumber - Data Primer Sctelah Diolah, 2002
Dari Tabel 11 tersebut, diperoleh persamaan regresi liner berganda schagai

berikut :

g 567 + 0495 Ko + 0,405 Xa + 0081 X; + 0,550 X + 0306 Xs - €

T2




Berdasarkan hasil analisis regresi, dapat dikatakan bahwa kebutuhan fisiologis
berpengaruh nyata (signifikan) terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut terlihat dari
nilai t hitung X, (3,342) > t tabel (2,03) dengan P (0,002) < 0,05 yang berarti bahwa
berarti secara partial X, (kebutuhan fisiologis) berpengaruh secara nyata (signifikan)
terhadap Y (kinerja karyawan)

Nilai koefisien korelasi parsial (r) untuk X, scbesar 0497 (positif
mendekati 1) menunjukkan hubungan antara X, (kebutuhan fisiologis) terhadap Y
(kinerja karyawan) yang sanget kuat dan positif yang artinya bahwa kenaikan nilai
variabel X, akan menyebabkan kenaikan nilai Y atau dengan kata lain bahwa
besarnya derajat keeratan antara variabel kebutuhan fisiologis terhadap kinerja
karyawan sebesar 0,497 Sedangkan nilai koefisien determinasi sebesar 0,247
menunjukkan pengaruh variabel kebutuhan fisiologis terhadap kinerja karyawan
sebesar 24,7 %.

Jadi dapat dikatakan bahwa pemenuhan terhadap kebutuhan fisiologis yang
menyangkut kepuasan karyawan atas gaji yang diberikan, kondisi kerja yang
tirahat karyawan dan tunjangan yang diberikan kepada
untuk dilakukan oleh pihak perusahaan. Hal

menyenagkan, waktu i

keluarga karyawan sangat penting

tersebut penting untuk dilakukan agar kinerja karyawan dapat semakin meingkat.

Berdasarkan Tabel 11 untak variabel Xz, dapat dikatakan bahwa kebutuhan
p kinerja karyawan, Hal tersebut

keamanan berpengaruh nyatd (signifikan) terhada

terlihat dari nilai t Hitung Xz 2476) 71 Tabel (2,03) dengan P (0,018) < 0,05 yang
I arl niial 2



berarti secara partial X; (kebutyhap keamanan) berpengaruh secara nyata (signifikan)
terhadap Y (kinerja karyawan),

Nilai koefisien korelasi partial (r) untuk X, sebesar 0391 (positif

mendekati 1) menunjukkan hubungan antara X, (kebutuhan keamanan) terhadap Y
(kinerja karyawan) yang sangat kuat dan positif yang artinya bahwa kenaikan nilai
variabel X; akan menyebabkan kenaikan nilai Y, atau dengan kata lain bahwa
besarnya derajat keeratan antara variabel kebutuhan keamanan terhadap kinera
karyvawan sebesar (0,391, Sedangkan milai koefisien determinasi sebesar 0,153
menunjukkan pengaruh variabel kebutuhan keamanan terhadap kinega karyawan
sebesar 15,3 %.

Jadi dapat dikatakan bahwa pemenuhan terhadap kebutuhan keamanan yang
menyangkut keselamatan kerja, keamanan dalam penggunaan peralatan kerja,
lingkungan kerja dan program asuransi sangat penting untuk dilakukan oleh pihak
perusahaan. Hal fersebut penting unfuk dilakukan agar kieda Karymemn: dapd

semakin meingkat.

Untuk variabel X5 seperti yang terlihat pada Tabel 11, dapat dikatakan bahwa

kebutuhan sosial berpengaruh tidak nyata (non signifikan) terhadap kinerja karyawan.

Hal tersebut terlihat dari nilai t Hitung X (0,660) < t Tabel (2,03) dengan P (0,514)
erse

> 0,05 yang beratti bahwa secard partial X; (kebutuhan sosial) berpengaruh tidak
i |

) terhadap Y (kinerja karyawar).
(r) untuk X3 sebesar 0,113 (posidl)

nyata (non signifikan
partial

tara }:j {ke;butuhﬂl‘l EDEial::l tﬂﬂ'tﬂ.ﬂ:ﬂp Y {lﬂ['l.ﬂl]a knrj'awan]
gan ar

Nilai koefisien korelasi
menunjukkan hubun
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L
[k
yang kuat dan positif yang

menyebabkan kenaikan nilai vy meskipun perubahan tersebut kurang terlalu nyata,

atau dengan kata lain bahwa besarnya derajat keeratan antara varisbel kebutuhan

sosial terhadap kineja karyawan sebesar 0,113, Sedangkan nilai koefisien
determinasi sehesar 0,013 menunjukkan pengaruh variabel kebutuhan keamanan
terhadap kinerja karyawan sebesar 1,3 %,

Jadi dapat dikatakan bahwa pemenuhan terhadap kebutuhan sosial yang
menyangkut kebebasan dalam bekerja, hubungan dengan atasan, kebutuhan bekerja
dalam satu tm dan hubungan denpan karvawan lain tidak terlalu penting untuk
dilakukan oleh pihak perusahaan tetapi hal tersebut tetap harus diperhatikan oleh
pihak perusahaan agar kinerja karyawan dapat semakin meingkat untuk masa depan.

Untuk Variabel X, berdasarkan Tabel 11, dapat dikatakan bahwa kebutuhan
penghargaan berpengaruh sangat nyala {signifikan) terhadap kinerja karyawan. Hal
tersebut terlihat dari nilai t Hitung X (4,875) > t Tabel (2,03) dengan P (0,000)
< 0,05 berarti bahwa secara partial X4 (kebutuhan penghargaan) berpengaruh sangat
nyata (signifikan) terhadap Y (kinerja karyawan).

Nilai koofisicn korelasi partial (i) untk Xu scbesar 0641 (positif

mendekati 1) menunjukkan hubungan antara ¥, (kebutuhan penghargaan) terhadap Y

(kinerja karyawan) positif yang artinya bahwa kenaikan milai variabel X, akan

habkan kenaikan nilai Y. Nilai koefisien determinasi sebesar 0,411
menye an

terhadap kinerja karyawan
3 -ahel kebutuhan keamanan
menunjukkan pengaruh variab

sebesar 41,1 Y.

(]

artinya bahwa kenaikan nilai variabel % akin .



Jadi dapat dikatakan bahwg pemenuhan terhadap kebutuhan penghargaan
yang menyangkut kemauan karyawan untuk T
prestasi kerja, promosi jabatan, kepercayaan dan tanggungjawab sangat penting untuk
dilaukan oleh pthak perusahaan. Hal tersebut penting untuk dilakukan agar kinerja
karyawan dapat semakin meingkat.

Untuk variabel Xs berdasarkan Tabel 11, dapat dikatakan bahwa kebutuhan
aktualisasi diri berpengaruh nyata (signifikan) terhadzp kinerja karyawan.
Hal tersebut terlihat dari nilai t Hitung X5 (2,477) > t Tabel (2,03) dengan P (0,018)
< 0,05 yang berarti bahwa secara partial X5 (kebutuhan aktualisasi diri) berpengaruh
m nyata (signifikan) terhadap Y (kinega karyawan).

Nilai koefisien korelasi partial (r) umuk Xs sebesar 0,391 (positif
mendekati 1) menunjukkan hubungan antara X5 (kebutuhan aktualisasi diri) terhadap
Y (kinerja karyawan) yang sangat kuat dan positif yang artinya bahwa kenaikan nilai
variabel Xs akan menyebabkan kenaikan nilai Y. Sedangkan nilai koefisein
determinasi sebesar 0,153 menunjukkan bahwa pengerub kebutuhian aktualisasi din

terhadap kinerja karyawan s¢besar 15,3 %.

Jadi dapat dikatakan bahwa pemenuhan terhadap kebutuhan aktualisasi din
. : _ -

yang menyangkut aktivitas pekeraat yang bisa membahagiakan, keheranian dalam

tuk menunjukkan potensi diri dalam bekerja dan kesempatan

bekerja, keinginan un ‘
iri .\ untuk dilakukan oleh pihak ]
dalam mengembangkan diri. sangat penting perusahaan

jan tersebut maka dapat
faktor motivast kebutuhan

dikatakan bahwa hipotesis kedua yang
menyatakan bahwa faktof-

yang meliputi  kebutuhan
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terbukti kebenarannya.

Dari Tabel 11, juga nampak bahwa diantara faktor-faktor motivasi kebutul

yang dijadikan variabel pada penelitian imi, kebutuhan penghargaan yang
memberikan kontribusi pengaruh yang tertinggi terhadap kinerja karyawan,
sedangkan yang lainnya berturut-turut adalah kebutuhan fisiologis, kebutuhan
aktualisasi din, kebutuhan keamanan dan kebutuhan sosial Terjadinya perbedaan
pada pcrsentase pengaruh masing-masing variabel kemungkinan dipengarubi oleh
adanya keinginan yang besar dari setiap karyawan untuk lebih mendapatakan
penghargaan atas prestasi kerja yang telah dilakukan termasuk promosi jabatan dap
kepercayaan dalam menjalankan pekerjaan.
Dari hasil persamaan regresi linier terscbut, menunjukkan bahwa :

I Jika kebutuhan fisiologis meningkat | satuan moka kinega karyawan aian

meningkat sebesar 0,495 satuan dengan asumsi bahwa kebutuhan keamanan,

aktualisasi diri berada
kebutuhan sosial, kebutuhan penghargasn, dan kebutuhan

dalam keadaan konstan.

2 I‘hkMkamlmwmﬂnﬁmdammmﬂ
-

sanﬂndcngaﬂﬂsuﬂﬂi

ghargaan, dan Lebutuhan aktualisasi diri berada

hahwa kebutuhan fisiologis,
meningkat sebesar 0,405

kebutuhan sosial, kebutuban pen

dalam keadaan konstan.



3. Jika kebutuhan sosial meningkat 1 satuan maka kinerja karyawan akan meningkat

esar O ;
seb 081 satuan dengan asums; bahwa kebutuhan fisiologis, kebutuhan

keamanan, kebutuhan penghargaan, dan kebutuhan aktuslisasi diri berada dalam

keadaan konstan,

Jika kebutuhan penghargaan meningkat | satuan maka kinerja karyawan akan
meningkat sebesar 0,550 satuan dengan asumsi bahwa kebutuhan fisiologis,

kebutuhan keamanan, kebutuhan sosial, dan kebutuhan aktualisasi diri berada
dalam keadaan konstan.

5. Jika kebutuhan aktualisasi diri meningkat 1 satuan maka kinerja karyawan akan
meningkat schesar 0,306 satuan dengan asumsi bahwa kebutuhan fisiologis,
kebutuhan keamanan, kebutuhan sosial, dan kebutuhan penghargaan berada

dalam keadaan konstan.

5.5. Pengaruh Faktor-Faktor Motivasi Kebutuhan Secara Bersama-sama
Terhadap Kinerja Karyawan

Hipotesis pertama pada penelitian ini menyatakan bahwa fakior-faktor

motivasi kebutuhan secara bersama-sama memberikan pengaruh yang positif

terhadap kinerja karyawan PT. Japfa Comfeed Indonesia, Thk. Perwakilan Makassar.

Untuk membuktikan hipotesis tersebut maka digunakan uji F, dan untuk melihat

besarnya hubungan antar variabel dan besarnya derajat keeratan antar variabel maka

i ' inast.
dilihat dari nilai koefisien korelasi dan koefisien determi
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Un F ini bertyj
] djuan untuk mengetahy; apakah semua variabel bebas vaitu
kebutuhan fisiologi :
2is, keamanan, sosial, penghargaan, dan aktualisasi it e

bersama-sama memiliki hubungan fungsional atay berpengaruh signifikan terhadap

variabel terikat yaitu kinerja karyawan, Koefisien korelasi menunjukkan besarnya
hubungan antar variabel sedangkan koefisien determinasi berganda menunjukkan
besarnya derajal keeratan antar variabel yang dinyatakan dalam persen, Hasil
perhitungan uji F terlihat pada Tabel 12 berikut.

Tabel 12. Analisis Varian (Anova) Dari Persamaan Regresi

P B R ~25u Illﬂf_ it e [ e Attt o ot ol i, TAR
Reggression | 501,807 | 5| 118,361 | 109494 0,000 0970 | 0,942
| Residual 36,753 34 1,081
Total 628 560 39

Sumber - Data Primer Setelah Diolah, 2002,

Perhitungan regresi menghasilkan koefisien korelasi sebesar 0970 yang
menunjukkan besarnya derajat keeratan antara variabel bebas (faktor-faktor motivasi

kebutuhan) terhadap variabel terikat (kinerja karyawan). Besamya milai koefisien

korelasi yang hampir mendekati 1 terscbut dapat dikatakan bahwa hubungan antar

varisbel bersifat linear positif, artinya bahwa naik atau turunnya variabel bebas akan

menyebabkan naik atau turunnyd variabel terikat.

Hasil pengolahan data tersebut juga terlihat nilai koefisien determinasi (R”)
atau R Squared sebesar 0,942 Yang berarti bahwa besamya pengaruh variabel bebas
dalam hal ini faktor-faktor motivasi kebutuhar yang terdiri dari kebutuhan fisiologs,
kebutuhan- keamanan, kebutuhan cosial, kebutuhan penghargaan, dan kebutuhan
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aktualisasi din terhadap variabel terikat atau kinerja karyvawan scbesar 94,2 %
CEar ,

sedangkan sisanya sebesar 5,8 % dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak masuk

dalam model.

Berdasarkan Tabel 12 juga terlihat bahwa nilai F hitung sebesar 109,494 lebih
besar dari nilai F Tabel sebesar 2 49 pada taraf signifikansi 5 % dengan probabilitas
0,000 < 0,005 yang berarti bahwa variabel bebas (independen) yang terdiri dari
kebutuhan fisiologis, kebutuhan keamanan, kebutuhan sosial, kebutuhan penghargaan
dan kebutuhan aktualisasi diri secara bersama-sama berpengaruh nyata (signifikani)
terhadap variabel terikat (dependen) yaitu kinerja karyawan,

Jadi dapat dikatakan bahwa variabel kebutuhan fisiologis, kebutuhan keamanan,
kebutuhan sosial, kebutuhan penghargaan, dan kebutuhan aktualisasi diri secara
bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan
dengan derajat keeratan antar variabel yang cukup erat dan meyakinkan. Oleh karena
itu, hal yang penting untuk dilakukan oleh pihak perusahaan adalah tetap
memperhatikan apa yang menjadi  kebutuhan setiap karyawan yang dapat
memberikan motivasi dalam melakukan aktivitas pekerjaan sehingga diharapkan

kinerja karyawan dapat lehih meningkat. Namun hal lain yang sangat penting untuk

diperhatikan adalah memenuhi kebutuhan karyawan tidak hanya difokuskan pada

pemenuhan satu faktor motivasi, tetapi hendaknya pemenuhan oD e

i terus menerus.
motivasi dilakukan secara prﬂpﬂrlinml dan harus dilakukan secara



Hal tersebut mutlak dilakukan oleh pihak perusahaan dalam rangka peningkatan

kinerja karyawan atau minimal menjaga kestabilan kinerja karyawan dengan

meminimalisir faktor vang dapat mempengaruhi penurunan kinerja karyawan secara

tajam untuk masa jangka panjang.
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BAB IV

EESIMFULAN DAN SARAN
6.1 Kesimpulan

Berdasarkan analisa hasil penelitian dan pembahasan, maka kesimpulan yang

dapat dikemukakan adalah ;

. Faktor-faktor motivasi kebutuhan yang terdiri dari kebutuhan fisiologis,
kebutuhan keamanan, kebutuhan sosial, kebutuhan penghargaan dan kebutuhan
aktualisasi dini secara bersama-sama memberikan pengaruh positif terhadap
kinerja karyawan pada perusahaan PT. Japfa Comfesd Indonesia, Thbk
Perwskilan Makassar

2, Setiap faktor-faktor motivasi kebutuhan memberikan pengaruh yang berbeda
terhadap kinerja karyawan, secara partial kebutuhan penghargaan yang
memberikan pengaruh yang paling tinggi terhadap kinerja karyawan PT. Japfa

Comfeed Indonesia, Tbk. Perwakilan Makassar kemudian berturut-turut diikuti

oleh kebutuhan fisiologis, kebutuhan aktualisasi dirt, kebutuhan keamanan, dan

kebutuhan sosial.



6.2 Saran
Berdasarkan hasil penelitian ini, maka disarankan

I. Kepada pihak perusahaan PT. Japfa Comfeed Indonesia, Tbk Perwakilan
Makassar agar dalam pemenuhan terhadap kebutuhan karyawan harus dilakukan
secara proportional dengan tetap mempertimbangkan kemampuan perusahaan

2. Pemenuhan terhadap kebutuhan karyawan yang menjadi motivasi kegja bagi
karyawan sebaiknya dilakukan secara terus menerus dengan harapan agar kinerja
karyawan dapat terus ditingkatkan atau minimal tidak mengalami penurunan

secara tajam
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Tabulasi Datg Jawaha
Tentang Kinerja Ka

Lampiran 3
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Lampiran 4 :

Dengan Method of Succesive Interval (MS1)

Data Variabel Terikat (Kinerja Karyawan) Setelah Perubahan Skala

Responden | 1 | 2 [ 3 4 5 3 7 B ) 10
Succesive Interval

1 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5
2 1 1 1 1 |45258[2744B|25078] 1 |2.6242|2.1704
3 1 1 1 12.5978|2.9265] 2 7448 2.5078| 2 508 | 2.6242] 3.6352
4 1 1 1 1 [2.9285]42758] 1 1 1 [36352
5 28362] 1 | 2607 [25078]26265(27448] 1 | 2508 |26242|2.1764
3 1 |26682| 2807 | 1 |29085(27448|25978] 1 |2.6242|3.6352
7 1 |26682] 1 [25378] 1 |4.2759|2.5978] 2.508 | 2.6242| 3.6352
8 1 1 |2607 | 1 J2azes|27448] 1 | 2s508|26242]21784
9 1 1 1 1 |2.9265]42788] 1 | 2.508[26242|3.6352
10 1_|28682] 1 | 1 |2.9265|2.744B|2.5978] 1 1 |26352
11 1 1 12807 | 1 |29265[42755] 1 | 2598 ]26242[2.1794
12 1 1 1 |2.5878(4.5250)4.2759]2.5678] 1 |26242]36352
13 26362 1 | 2607 1 |4.5258]27448] 1 1 |26242] 36352
14 26262 |26682] 1 1 |20265|42759]|25078) 2598| 1 |3.6352
15 1 i 1 1 |26265|2.7448] 1 i |26242]2.1794
16 1 1 1 1 |26265|42758] 1 1 1 |2.6352
17 1 1 | 2607 | 1 |29285|42758] 1 |2588| 1 [36352
18 1 T | 2607 | 25078|2.0265| 2 7448[2.5078] 1 |2624212 1794
19 ze362] 1 1 1 |45258|2744B}25978] 2508 1 |36352
20 1 |2es82] 1 T |20265|2.7448] 1 | 2508 | 2624236362
21 1 1 | 2607 | 2.5978]|4.5250] 2. 7448] 1 1 | 2824236382
22 1 1 | 2607 |2.5978]|4.52560]2 74482 5678 1 Il EEE
23 28382] 1 | 2607 | 1 [29265|42759] 1 1 | 2624226352
24 ~ |2BBB2| 2607 | 1 |2.0065|274438|25678[2508| 1 |36357
25 26362] 1 1 1 |2.5265|27448] 1 1 [285242]2.1794
26 1 1 | 2.607 | 2.5078| 2 0265|4.2755]2.5978| 1 1__|3.8352
27 1 |2e682] 1 1 |20285|2744B|25978] 1 |26242|38352
353 1 | 2607 |26078|45209(a2ro8] 1 | 1 26242121704
8 - ] 3 T 15 5978|45250| 2.7448(2.5978] 1 |26242}13 1704
29 1 1 3607 | 2.5978| 2.9265]4.2758 5578|2588 1 36352
0 T |2 6578] 2.0265|2.7448| 2.5978| 2.588 | 2.62423.6352
. ! ] 5 7448 2 5678| 2.598 | 262422 1794
32 25362] 1 z.t:n? 2.5:.!?3 ;.9255 B 2 T Tase
] : == 1794
23 : 7 6682 | 2.607 g.gg;g ggzzgg ;_;;Lﬁg : 513 = E'ﬁ% :.5;142 gﬁﬁ
35 26362 1 1 - - ?-ﬂ#B I 1 1 i 3.6352
36 76362 |2.6682] 1 2.59;: :.ggg: 2 A el Toe [262m | 2.1794
37 7R3z |26682] 1 ilgg?a 5 G065 | 2. 7448 2.5978| 2.598 26242 3.8352

38 : 1 =7 [semms|4zrs|25em8] 11 11

39 26362] 1 T |45258]4.2758] 1 2598 |26242] 1

L 40 2 6a6e| 2.6682] 1 -




- 5+ =
Lampiran 5. Nilai Alpha Untuk Pengujian Reliabilitas Instrumen

ik HEth 'Ij- i
Ll aAnid al58

RELIABTIL
| M Ly RNHLYEIE = S CALE (A L P K A)

N Std Dev Cases
1. b §
22.
2. X1 g 5233 4.0148 40.0
3. X2 2 Easp 2.1772 40.0
q. X3 7. 2855 1-3701 40.0
5. x4 7.7766 o 10,9
6 ¥ . 2.7145 40.0
. 7.6680 2.4182 40.0
Correlation Matrix
¥ *1 ®2 X3 X4
Y 1.04d000
X1 LBE54 1.0000
X2 LBEd4 .B8223 1.0000
X3 .B&40 .BO79 .B8T1 1.0000
X4 .B983 .T1E8 L7493 L6053
1.0000
RS . B408 .BE03 L1478 7034
+ 1355
x5
b4 1.0000
N of Cases = 40.0
N of
2 +d Dew Variables
Statistics for Mean Va_lancg ?3 TlEE 5
Scale 6l.5383 188.143 -
Reliability Coefficients e
. 2583

rdized item alpha =
Alpha = L9408 e
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Lampiran 6.Gambar Diagram Penyebaran Titil
; k=

Tcrhatlap Variabel Ter: Litik Variabel Bebas (X)
e
(Lanjutan) vikat (Y) Pada Scatter Diagram
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Kinerja Karyawan
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Lampiran 7. Hasil Pengolalan p

rogram Pengolah
indows 11.0

goi ata Dengan Mg
Data Statistik (Software) SPSS for ‘l:ﬁ:gunakan :
Regression
Descriptive Statistics
= _ Mean Std. Devial
Kinerja I-'liﬂl’:-'awan 22.2912 4,1::?23 .
Keb. Fisiclogis B.9947 217720 :D
Keb. Keamanan 7.5333 2.13289 42
Keb. Sosial 7.3260 2.16557 40
Keb. Penghargaan 7.77eG 2. 71448 40
Keb, Aktualisasi Diri 7. 6680 241824 40

Variables Entered/Removed®

Modal

Warnables
Enterad

Variables
Femaved

Method

Keb.
Aktualisasi
Diri, Keb.
Sosial, Keb.
Fisiclogis,
keb.
Pengharga
an, Keab.
Keamanan

Entar

a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Model Summary”

Adjusted R | Sid EI‘!‘UF-Ef
Model R R Square Sauare the Estimate
1 o970 G642 33 103870

Page 1



Lampiran 7. Hasil Pengolahan gty Dengan Men

Data Statistik (Softwq o onkan Program Pengolah

re) Sp : }
.] SS' fﬂl‘ Wlml WS 11,“ fh‘.l’y_l_”'""}
Change Statistice
R Square |
Model | Change | F Change 41 - : Durbin-w
1 842 | 0a484 : = Sig. F Change |  atson
a. Predictors: (Constant), Keb. Aktugiisas: [ —= —00d 2.136 |
KA Ualisasi Diri, Keb, Sosial. Keb. Fisiologis, Keb, Penghargaan, Keb.
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
ANOVADR
aum of
Maodel _ Sguares e Mean Square e s
1 F'.EQ_FES-ELEH 501 BT 3 118 351 108 454 L_.IUDD“
Residual 36.753 a4 1 nAt
Total E28 550 a9
a. Predictors: (Constant), Keb. Akiualisasi Diri, Keb. Sosial. Kab. Fisiologis, Keb.
Panghargaan, Keb, Keamanan
b. Depandent Variable: Kinerja Karyawan
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficiants Cosficienis
Wodel B Sid. Error Bela |
1 (Constant) 7.567 728 10.418
Keb. Fisiclogis 495 148 268 3.3:2
Keb. Keamanan 405 164 ';;E ?-;ED
Keb. Sosial 8,127E-02 423 pis Fpiin
Keb. Penghargaan 550 113 ' :
- L 124 V184 2477
Keh. Aktualisasi Din 306 :

Page 2



Data Statistij (Software) Spsg for Windows 11
Coefficipnts
Correlations
_-_"_'—-—._|
Model ey Slg. Partial
] {Constant) a0
Keb. Fisiologis ooz AGT
Kaeb. Keamanan 018 ool
Keb. Sosial 514 413
Keb. Penghargaan 000 B41
reb, Aktualisasi Dir 018 381

a. Dependent Vanabla: Kinerja Kanyawan

Page 3




KUISIONER PENELITIAN )

Peneliti - Ashamat Hamra

~Analisa Pengaruh Faktor-Faktor Motivasi K
ebutuhan Terhadap Kinerj
pada Perusahaan PT. Japfa Comfeed [ndﬂnE:iaaEI'E::EUa o
Cabang Makassar * ’

petunjuk : Mohon Lingkari Jawaban yang Telah Dicedi i s
Anda Sendiri E sediakan Sesuai Dengan Pilihan

Keterangan Jawaban :

A = Benar sekali

B = Pada umumnya benar

C = Sebagian benar

D = Sedikit benar

E = Tidak benar dan tidak tepat

Nama Karyawan s e B A AR

1. Saya percaya bahwa penghargaan yang tepat dalam pekerjaan adalah gaji yang
memadai dan kondisi kerja yang menyenangkan

A B C D E

2. Dalam menilai suatu pekerjaan, bagi saya yang paling penting adalah dapat
tidaknya pekerjaan itu dilaksanakan dengan selamat dan dapat tidaknya
pekerjaan yang dilaksanakan itu menguntungkan karyawannya

A B C D E

; i ' dalam pelaksaannya tidak
1. Sava tidak akan menyenangi suatu pekerjaan yang daiam Pe
m:munghinkaﬂ saya untuk berbincang-bincang dan berbagi cerita dengan teman

sekerja
A B C D E

4. Saya menyenangi pekerjaan yang memungkinkan saya memperoleh kemajuan yang

cepat atas dasar prestasi saya sendiri
A B8 C D E

hidup saya adalah aktivitas-aktivitas dalam pekerjaan

5. Yang paling penting dalam merasa bahagia

vang akan menjadikan saya



6. Kondisi kerja seperti ruangan kerja
: B Yang nyaman, '
keperluan-keperluan fisik yang bersifat men};iw? t;l;;:l-:]?&l:lzrﬂgﬂsgifﬂgkap;

A B C D FE

7. Saya tidak menyenangi pekerjaan _
menghambat jalannya pekerja;;]-. ¥yang peralatan kerjanya telah usang dan

A B C D E

8. 535"& ITIEngi ﬂgiﬁkﬂn orang yang SE'jalal'l

- dengan kem
mempengaruhi keputusan saya, dan kemungkin g auan saya, dapat

an bisa mempromosikan saya

A B C D E

9. Suatu pekerjaan harus memungkinkan diperolehnya penghargaan dan pengakuan
nyata dari prestasi seseorang

A B C D E

10.5aya menginginkan pekerjaan yang bersifat menantang, merangsang untuk berfikir
dan berbuat, serta memungkinkan terjadinya aktivitas yang penuh makna

A B C D E

11.Jika saya menjalani pekerjaan dalam bidang saya yang mengakibatkan waktu saya
untuk makan dan beristirahat sangat terbatas, semangat kerja saya akan menurun

A B C D E

12.Semangat kerja saya akan menurun jika teman sekerja saya bersikap acuh tak
acuh dan dendam dengan saya

A B C D E

3. Menjadi anggota tim yang berbobot dan bisa menikmati aspek-aspek sosial
pekerjaan adalah hal yang penting bagi saya
A B C D E

i i iperolehnya
M.Saya cenderung bekerja keras dalam situasi yang memungkinkan dipe y

ta dari prestasi saya
Penghargaan dan pengakuan yang nya
ghargaan dan penga o B e B ¥



15.Kemajuan yang saya Peroleh dengan
oy Pendayasung i
dan upaya penggalian ide-ige baru adﬂl&hyhagt.ha?n kt?;erampﬂan, kemampuan,
usaha saya sebenarnya yang mendorong

A B C D E

16.Bagi saya yang penting adalah keri ; i
mencukupi kebutuhan kEluargaiﬁﬂﬂan yang dapat memberikan gaji yang dapat

A B C D E

18.5aya senang bekerja keras dalam kelompok, yang mendiskusikan dan
merencanakan suatu pekerjan secara kelompok

A B C D E
19. Kecakapan yang saya miliki mampu memberikan rasa harga diri kepada saya
A B C D E

10.5aya siap bekerja keras menyelesaikan pekerjaan saya yang memungkinkan saya
dapat melihat sampai sejauh mana hasil kerja yang telah saya peroleh

A B C D E

"Terima Kasifi Atas Partisipasi_Anda Dalam Memberikan Jawaban Yang Tepat *
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KINERJA KARYAWAN

1. Apakah karyawan tersebut datang tepat waktu
a. Selalu
b. Sering
c. Jarang
d. Sangat Jarang
e. Tidak Pernah
2. Apakah karyawan tersebut menjaga ketelitian selama bekerja
a. Selalu
b. Sering
c. Jarang
d. Sangat Jarang

e. Tidak Pernah _ ‘
3. Apakah karyawan tersebut menghasilkan pekerjaan sesual dengan standar yang

ditetapkan perusahaan

a. Selalu

b. Sering

c. Jarang

d. Sangat .Iarallllg

i Perna - ; :
4. Apakah kariéwzsatersebut menghasilkan pekerjaan yang lebih dari standar

yang ditetapkan perusahaan

a. Selalu

b. Sering

c. Jarang

d. Sangat Jarang

e. Tidak Pernah



5. Apakah kan: wz:li‘;ﬂﬂ”t dapat menjalankan instruksi atasan secara cepat

b. Sering

c. Jarang

d. Sangat Jarang

e. Tidak Pernah
6. Apakah karyawan tersebut mem

a. Selalu

b. Sering

c. Jarang

d. Sangat Jarang

e. Tidak Pernah
7. Apakah karyawan tersebut memanfaatkan waktu secara baik

a. Selalu

b. Sering

c. Jarang

d. Sangat Jarang

e. Tidak Pernah
8. Apakah karyawan tersebut dapat bekerja sama dengan karyawan lain

a. Selalu

b. Sering

c. Jarang

d. Sangat Jarang

e. Tidak Pernah , X
9. Apakah karyawan tersebut menjaga etika dalam menjalankan pekerjaan

a. Selalu

b. Sering

c. Jarang

d. Sangat Jarang

e, Tidak Pernah
10.Apakah karyawan tersebut mempe

perusahaan

a. Selalu

b. Sering

c. Jarang

d. Sangat Jarang

e. Tidak Pernah

perlihatkan kerajinan selama bekerja

rlihatkan sikap yang baik terhadap
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