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RINGKASAN

INDRIANA FALEARY, G 311 05 007, “Persepsi Karyawan Terhadap
Eaktor-Faktor Motivasi Kefja dan Kinerja” (Studi Kasus pada Karyawan
Bagian Pengolahan Pabrik Gula Takalar di Desa Pa'rappunganta,
Kecamatan Polombangkeng Utara, Kabupaten Takalar, Propinsi Sulawesi
Selatan), di bawah bimbingan A. Rahman Mappangaja dan Tamzil

Ibrahim.

Penelitian ini dilaksanakan pada Bulan Maret hingga April 2008
pada Pabrik Gula Takalar di Desa Pa'rappunganta, Kecamatan
Polombangkeng Utara, Kabupaten Takalar, Propinsi Sulawesi Selatan.
Tujuan penelitian adalah untuk mengetahui persepsi karyawan bagian
pengolahan pada Pabrik Gula Takalar terhadap faktor-faktor motivasi
kerjanya, dan untuk mengetahui persepsi karyawan bagian pengolahan
pada Pabrik Gula Takalar terh adap kinerja.

Data diperoleh dari 30 orang karyawan responden yang berstatus
karyawan tetap bulanan, ditentukan dengan metode simple random
sampling. Teknik pengumpulan data melalui penelusuran pustaka,
wawancara, pengamatan langsung (observasi) dan penyebaran daftar
pertanyaan (kuesioner). Data yang diperoleh dianalisis menggunakan
analisis deskriptif-kualitatif untuk memperoleh gambaran bagaimana
faktor-faktor motivasi keria dan kinerja karyawan bagian pengolahan
pada pabrik Gula Takalar. Untuk mengetahui persepsi responden pada
hipotesis pertama dan hipotesis kedua digunakan Skala Likert.

Dari hasil skala Likert, persepsi responden terhadap faktor-faktor
motivasi adalah kebutuhan fisiologis, kebutuhan kemanan dan
keselamatan kerja, kebutuhan penghargaan, dan kebutuhan aktualisasi
diri memiliki persepsi "Kuat”. Kebutuhan sosial dan rasa memiliki memiliki
persepsi "Sangat Kuat”.

Persepsi responden terhadap kinerja adalah sebagai kualitas dan
kuantitas kerja memiliki persepsi "Sangat Kuat". Kerajinan, sikap, dan
kerja sama memiliki persepsi "Sangat Kuat’.
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Assalamu Alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Alhamdulilah, segala puji dan syukur penulis panjatkan kehadirat
Allah SWT atas segala impahan Rahmat dan Hidayah-Nya yang dicurahkan
kepada penulis sehingga tetap diberi kesehatan, kekuatan dan
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perusahaan adalah manusia. Berhasil tidaknya suatu perusahaan dalam
mempertahankan eksistensi perusahaan dimulal dari usaha manusia itu

sendiri dalam meningkatkan efektivitas dan efisiensi secara maksimal.



Dengan kata lain kinerja organisasi atau perusahaan sangat dipengaruhi
dan bahkan tergantung pada kualitas dan kemampuan kompetitif
sumberdaya manusia yang dimilikinya.

Kinerja karyawan tidak lepas dari faktor-faktor yang motivasi yang
diberikan ocleh perusahaan. Secara khusus, skripsi  ini  berisikan
bagaimana persepsi karyawan terhadap faktor-faktor motivasl yang
diberikan perusahaan dan bagaimana kinerja mereka.

Guna memudahkan peneliti dalam memperoleh data yang lebih
akurat maka untuk mengetahui faktor-faktor motivasi dan Kkinerja
karyawan, penulis mengambil sudut pandang dari karyawan itu sendiri
(persepsi karyawan), selain itu penulis juga melakukan observasi
langsung kepada hal-hal yang terkait dengan objek pengamatan.

Sadar bahwa tak ada sesuatu yang sempurna di dunia ini, karena
kesempurnaan hanya milik Allah SWT, maka dengan segala kerendahan

hati penulis sangat mengharapkan kritikan dan saran membangun dari
berbagai pihak yang budiman demi perbaikan skripsi ini dikemudian hari.
Akhirnya penulis berharap agar tugas akhir ini dengan kekurangan dan

kelebihan dapat memberikan sebuah nilai bagi iimu pengetahuan dan

dijadikan referensi bagi penelitian selanjutnya. Amien.

Makassar, Mei 2009

Penulis



pendidikan serta seluruh staf Pegawai dan Administrasi Fakultas
Pertanian atas bantuan dan kerjasamanya seria kemudahan yang
diberikan.

. Bapak Dr. Ir. Akhsan, M.S. selaku Penasehat Akademik penulis, dan
Bapak Alm. Dr. Ir. Adri Said, M. Sc. yang pernah memberi arahan
skademik kepada penulis sebagai Penasehat Akademik penulis.
Semoga amal ibadah Beliau diterima oleh Allah SWT.

. Bapak Ir. Darwis Ali, MS. selaku panitia ujian dan lbu
Ir. Nurbaya Busthanul, M.Si. selaku panitia seminar. Terima kasih atas
saran dan kritik yang diberikan kepada penulis.

 Direksi PTPN XIV (Persero) atas kesediaan dan kesempatan yang
diberikan kepada penulis untuk melakukan penelitian, terkhusus
kepada Kepala Bagian Pengolahan Pabrik Gula Takalar, Bapak
A M. Wardi Samad, S.P., serta seluruh karyawan Pabrik Gula Takalar
yang telah berkenan meluangkan wakiu dan tenaganya seria
kerjasamanya dengan memberikan informasi dan data-data yang
dibutuhkan penulis guna penyusunan skripsi ini.

. Bapak Hijaz Makka dan keluarga, yang telah penulis anggap sebagal
keluarga dan telah membantu dalam mengarahkan dan memberi
masukan kepada penulis serta tak henti-hentinya memberikan doa,

dorongan dan semangat bagi penulis untuk menyelesaikan skripsi ini.



8. Supervisor KKN Reguler Antara UNHAS tahun 2008, Bapak Rahmat

Muhammad, S.Sos., M.Si, Kepala Desa Carawali dan keluarga, Ibu
dan Bapak Posko Desa Carawali beserta keluarga serta segenap
warga di Desa Carawali, Kecamatan Watang Pulu, Kabupaten Sidrap.
Atas perhatian, bantuan dan kerjasamanya gselama melaksanakan

KKN hingga menyelesaikan tugas akhir ini.

 Sahabat-sahabat sekaligus saudara-saudariku selama menjalani masa

kuliah - Asmawati, Irmi  Sriwirawati, ~Khaeryah Darwis, S.P.,
Junita dan teman seperjuangan penulis sekaligus motivator penulis
dalam menyelesaikan skripsi ini, Nurnila. S.P. Terima kasih atas
keceriaan, pelajaran hidup dari pengalaman pahit yang kalian alami,
tawa, canda, motivasi dan semangat yang telah diberikan. Kiranya tali

persahabatan ini dapat terus terpatri di hati kita selamanya.

10.Rekan-rekan mahasiswa Sosek Pertanian Angkatan 2005 : Dewi

Pratiwi Nadir, S.P., Nurlina, Andi Susilawati H., Musrifah, Azizah
Pratiwi N., Wahyuningsih, S.P., Amy Gita Safitri, S.P., Megawati Idris,
Andi Tenri Fitriani, S.P., Wahyuni, Rezky Amalyah R., Firdawati, S.P.,
Zelvyani, Shaela Mayasari, Try Purwanti, Selvyana B.D., Mulya Astuty,
Irmayani S., Nirmala Sari, Ririn Oktavia Sari, Marda Zedly, Erwita Ira,
Fitry, Jusrina, Indra Dewi, Vina Rizka, Ayu Amalia, Irmayanti, A. Reyza
Eka P, Fauziah, Adnan A.L. Salam, M. Farid Wajdi, Aswin, Muammar,

Adhan, M. Ridwan, | Made Angga, Miswar, Yahdi Zaky, lbnu Eka F.,



S L A TR

T

Asriadi Rustam. Terima kasih atas kebersamaan, dukungan, semangat
dan bantuan, tawa dan canda yang telah membuat hidup penulis jauh
lebih berarti. Percayalah kalian tetap menjadi sinar terang di mata
penulis.

11 Kanda-kanda senior angkatan 2001-2004 dan adik-adik junior
angkatan 2006-2007 atas kerjasama, bantuan dan dukungannya
selama ini.

12 Teman-teman KKN Reguler Antara UNHAS tahun 2008 Carawali
Crew, Dedy, Kanda Azis, Ira, Bunda Sutri, Papa Ignas, Ipoel, dan
teman-teman Watang Pulu Crew yang tak bisa penulis sebutkan satu
per satu. Kebersamaan dengan kalian selama dua bulan dalam
memberi pengabdian pada masyarakat takkan lekang oleh wakiu
dalam ingatan penulis.

Terakhir, perkenankaniah penulis menghaturkan ucapan terima
kasih setulus-tulusnya dengan penuh keikhlasan dan rasa hormat
terkhususnya kepada kedua orangtua tercinta, Ayahanda Safar
Nitikusuma dan Ibunda Susi Carolina, yang telah mendidik dengan penuh
rasa kasih sayang dan begitu setia mendampingi penulis, pengorbanan
yang tak terhitung telah diberikan baik dalam bentuk dukungan moril
maupun materil. Ucapan terima kasih juga penulis haturkan kepada
Kakanda Abdul Azis Said yang tak henti-hentinya memberi semangat dan
doa kepada penulis. Kebersamaan denganmu sangat bermakna baik

dalam suka maupun duka yang penulis alami. Tanpamu Sepi.



Teriring doa penulis panjatkan kepada Allah SWT kiranya

memberikan berkat, kesehatan, dan anugerah yang lebih dari apa yang

penulis terima serta semua pihak yang telah memberikan bantuan,

mativasi dan doa baik secara langsung maupun tidak langsung kepada

penulis selama ini. Semoga senantiasa dilimpahkan anugerah, berkat,

cinta dan kasih-Nya, Amien.



DAFTAR ISI

Halaman
HALAMAN JUDUL ... evemiesiessianrassssssssmmmsnsssrss srsstassns sasssssiss inanans i
HALAMAN PENGESAHAN ......cooiiimrrimiimnm s it asiasssninansia s i
RINGIASAN ....o.oviiiisissisasassssmsasssmsnsssssssas orFassamasansaasbe ot msst canasaarssass iv
DAFTAR RIWAYAT HIDUP PENULIS ...........oe v
KATA PENGANTAR ........ooooiiimmersttasiinnmmssrsssansiasssas st stasiassns sssasmunes vi
UCAPAN TERIMAKASIH........ooovciiiiir it vili
D A T AR IS oo ceessrnnensresssasrnssassss ansnmansbsssasaannbas sns bbbt nan s s s Xiii
DAFTAR TABEL .....ccovviieicmmcinsassnreissasssssanssnss ianssanmmnssossassnrmn svnsssssians xvi
DAFTAR GAMBAR ..........coooiiminniarnriianiasinasssasiassanmmanssastasiiasrnrssiass il
DAFTAR LAMPIRAN _........oooovvvciamimranenssrosssnsasmrassas sossmnansas s sssasiannas Xix
BAB|! PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang....... oo s 1
1.2 Rumusan Masalah ........ceceoccvmmmmrrmmiisissanine o semcsssnsnas 10
1.3 Tujuan dan Kegunaan ... 10
BAB Il TINJAUAN PUSTAKA
2 1. Pengertian Manajemen Sumberdaya ManUSIa..........eee 12
2.2 Tenaga Kema...cccmrreeressiniasrinmen s ressss s s sasseasss sassssanias, 14
7 3 Motivasi KBrMa .......cccooiimmunieiiimninmmnns s ssssnansanm s s saes 17
2 4 Teori Faktor-faktor Motivasi.......c.cccccciiin i 20
2.5 Kinerja Karyawan ... s 36
2 6 Kaitan Motivasi terhadap Kinera..........cccceimimmmiccinnn, 38
2.7 Kerangka PIKIN ... s s s st 39
2 8 HIPOIESIS. ... coccrerinrmmreeeiscmemsniass s s s st s 42
BAB Il METODE PENELITIAN
3.1 Tempat dan Waktu Penelitian ..., 44
3.2 Jenis dan Sumber Data..........cevereeieninimnmmnisrrnnnnn s 44
1.3 Teknik Pengumpulan Data ... 45



3 4 Metode Penelitian dan Penentuan Sampel ............. 46

3.5 Analisis Data ......oooceeiimvinrieciaminr st 47
3.6 Konsep Operasional...........cco i 49
BAB IV GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN
4.1 Sejarah Singkat Perusahaan.........vmmsi e 54
4.2 Visi dan Misi PErusahaan......ccoomerreeseimiemnmesmnmmnm s 58
4.3 Struktur Organisasi Perusahaan ...........cmmmnreesn: 62
4.4 Sumberdaya Perusahaan.........cccmmcmimmaniminn.: 63
4.4.1 Sumberdaya Lahan dan Bangunan ............ccorreee 64
4.4.2 Sumberdaya Peralatan ........cccooimmiinis 65
4 4.3 Sumberdaya Manusia ... 65
4.4.3.1 Sumberdaya Manusia Bagian Pengalahan 70
4.4.4 Sumberdaya Finansial...........occccainmmmnisinmnms 73
4.5 Kegiatan Operasional Perusahaan. ... 75
4.5.1 Proses Pengadaan Bahan Baku........cccocviinns 75
4572 Proses Produksi........c.ccocmmmmimrie i 78
4.5.3 Pengendalian Limbah Usaha.............cccinnnns 87
4.6 Fasilitas Kesejahteraan Karyawan..........cummemeasn 89
4 7 Faktor-faktor Motivasi Kerja Karyawan Bagian
Pengolahan Pabrik Gulg Takalar. ... o 94
4.7.1 Faktor Motivasi Kebutuhan Fisiologis..........cccoen g7
4.7.2 Faktor Motivasi Kebutuhan Keamanan dan
Keselamatan Kera. ..o sminena: 98
4.7.3 Faktor Motivasi Kebutuhan Sosial dan Rasa
ISP 2o ereceeeeermsmrrs oo rssmas srmanmsesssmssanssssns e saanasnsas 100
4.7.4 Faktor Motivasi Kebutuhan Penghargaan............... 101
4 7.5 Faktor Motivasi Kebutuhan Aktualisasi Diri............ 102

4.8 Kineria Karyawan Bagian Pengolahan Pabrik
ke TAERAL. . o oviseionsvnsantsssnnaninmsas ssorarinnisnsnssnassis i usunnsins 104



— 2

BAB V HASIL DAN PEMBAHASAN

5 1 Karakteristik Identitas Karyawan Responden...........oee 105
< T L0 41| SO R T R L 1086
1.2 Jenis KalamiN. ..cccocormrreiormirmmmnesmensnniasras sms sasnsas sosssnns 108
5.1.3 Tingkat Pendidikan.........ccoerimmsmreaes 110
5.1.4 Jumiah Tanggungan Keluarga..........meeee 112
5.1.5 Masa {(Lama) Kerja.........cccvimmeriiimmn s sisnman e 114
5.1.6 Status Perkawinan........c..cceasiinn. R e 116
5.1.7 Tingkat Upah.......cociimmmmmrsssiimn s 117

5.2 Faktor-Eaktor Motivasi Kerja dan Kinerja Karyawan ....... 119
5.2 1 Motivasi Kerja Karyawan di Bagian Pengolahan
Pabrik Gula Takalar, .......c..cocoeciciinninnanaes PR 121
5221 Faktor Motivasi Kebutuhan Fisiologis..... 121
521.2 Faktor Motivasi Kebutuhan Keamanan
dan Keselamatan Kerja......... R TR e 125
5213 Faktor Motivasi Kebutuhan Sosial dan
Rasa MemiliKi...........ccooiiiimmmermemannnn: 128

5214 Faktor Motivasi Kebutuhan Penghargaan. 131
57215 Faktor Motivasi Kebutuhan Aktualisasi

ML . . e pmmrm snpparmnpsansanansens s bpALRSARD p s 4014 134

5.2.2 KIMBII&. . ceeeerasreseeeeesissisiiassassansssssnsaannsasrast e easennaanss 139
5 2 2 1 Kualitas dan Kuantitas Kerja. .................. 139

5.2 2.2 Kergjinan, Sikap, dan Kerjasama.............. 142

BAB VI KESIMPULAN DAN SARAN

B.1 KESIMPUIEN. ....covirerrrrerssssessssmnns e e seamsamsrs i sisssssnamsas 146
B2 SSEIEIN ... eerrsmensonnrrsseressssnsesns iosias ssanssssmmmnsrostanbat nussuresss tos 146
DAFTAR PUSTAKA. .......coooreasimmioesanseninsanrssiabt sansaansasrnsssssissnassaanisssass 148

DAFTAR LAMPIRAN........coiooiiiiiimnirminnssmniamisrnnss s sas s sssananianans sssa s 153



DAFTAR TABEL

No. Teks Halaman

1 Produksi dan Produktivitas Tebu dan Gula di Indonesia Tahun

DONIA-BO0B .. ciiiiiiiventunsssvonassisame s s4aak vmsans sh2bd SEamaER BT WU SR PO Y RA RS 0 2
2 Produksi Tebu, Gula, dan Tetes di Pabrik Gula Takalar Tahun

IO0D-2008. .. ..o iieismsinsssnsions ibsnssusnsnnssnsfanntninn uasssrs msssrmssrasssassnranes B
3. Sumberdaya Lahan dan Bangunan PTPN XIV (Persero) Unit

Pabrik GUIE TAKAIET......coceresses e remnsemnreoiessamssmassssissianasssasssssas s 64
4. Strata, Golongan, Pangkat, dan Jabatan Karyawan di

PTPN XIV [POrSero).......ccmirmmrereiammmmmsisisisniinns i 68
5 Jumlah Karyawan Tetap Bawahan Berdasarkan Unit Kerja pada

Bagian Pengolahan Pabrik Gula Takalar, 2008............ovcinanne: 71

6. Analisis Posisi Sumberdaya Finansial Pada Pabrik Gula Takalar. 74
7 Jumlah Produksi Tebu (Ten) Tahun 2002-2008 pada Pabrik

GUIE TEKEIAT.......coovserrrrrrmmsaraserensssnsssisssssisssannissnass cesbstnninssnsyssassnsss 76
8. Bahan Baku Penolong dalam Memproduksi Gula di Pabrik

e TalEIAN, . i asiiimsint e sn e b nammab s s sas A SR A i s ns o s 80
g Jumiah Produksi Gula dan Tetes Tahun 2002-2008 Pabrik Gula

T B I ..o iomivmeiessinsnnonnnsrsn sHa NS R AR ET T pes s e RERRE AR ppn rrs ram s anbanmasnn sy Fs 86
10. Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Umur pada Pabrik

Gula Takalar, 2009.......ccooummmmmmnms st st s s 107
11. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin pada Pabrik

Gula Takalar, 2008..........ccocrmmsmmmarssssranmmre st snsas s s ses s 109
12, Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan pada

Pabrik Gulia Takalar, 2009........cco e cssatassmmnssssnenssssas 111
13. Karakteristik Responden Berdasarkan Jumlah Tanggungan

Keluarga pada Pabrik Gula Takalar, 2009, ... 113

14 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja pada Pabrik
Gula Takalar, 2000......c.cccomersasammmmammseassinsmestasssanmans s e 115



P

15. Karakieristik Responden Berdasarkan Status Perkawinan pada

Pabirik Gula Takalar, 2009.......ccccocvimnimmrississimmnnnrs s et 116
16. Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Upah pada

Pabrik Gula Takalar, 2009.........ccorv e issinssss s s 118
17.Persepsi Responden Terhadap Kebutuhan Fisiologis Karyawan

Bagian Pengolahan pada Pabrik Gula Takalar, <1 4 . - N 122

18. Persepsi Responden Terhadap Kebutuhan Keamanan
dan Keselamatan Kerja Karyawan Bagian Pengolahan pada
Pabrik Guia Takalar, 2009..........ccccoimmmurmmmssssinunmssssianiasaneasies 126
19, Persepsi Responden Terhadap Kebutuhan Sosial dan Rasa
Memiliki Karyawan Bagian Pengolahan pada Pabrik Gula
Takalar, 2009.....cciiiiiisiinanmenmsnistassasssnsansassiassnnanssasbesss snssanasasssas 129
20, Persepsi Responden Terhadap Kebutuhan Penghargaan
Karyawan Bagian Pengolahan pada Pabrik Gula
Takalar, 2009.........cccoimmsimmrerssmemssmmsmnss s mssssnsssas st sstsssnsan sisssss 132
21. Persepsi Responden Terhadap Kebutuhan Aktualisasi Din
Karyawan Bagian Pengelahan Pada Pabrik Gula
Takalar, 2009..........cooiammerieiinsanianianmnssssassaniin s sass amninrnerassines 139
22. Persepsi Responden Terhadap Kualitas dan Kuantitas
Keria Karyawan Bagian pengolahan Pada Pabrik Gula
Takalar, 2009......cocmeerricmmnnimmmnmessssssasnsarrrrnnrnessassss srivsaisssians 141
23, Persepsi Responden Terhadap Kerajinan, Sikap, dan
Kerjasama Karyawan Bagian Perngolahan pada Pabrik Gula
Takalar, 2008........ccccmiiismaressessssiessansrsss s menias st 144



DAFTAR GAMBAR

MNo. Teks Halaman
1. Hierarki Kebutuhan Abraham Maslow ... 22
2 Skema Kerangka Pikir. ..o 42
3. Struktur Organisasi PTPN XIV (Persero) ... 62
4. Struktur Organisasi Pabrik Gula pada PTPN XIV (Persero)..... 63
5 Skema Proses Produksi Pabrik Gula Takalar...........ccmeee BG



e
e py

MNo.

1.

DAFTAR LAMPIRAN

Teks Halaman

Identitas Responden Karyawan Bagian Pengolahan
Pabrik Gula Takalar, Desa Pa'rappungata,
Kecamatan Polombangkeng Utara, Kabupaten Takalar,

Propinsi Sulawesi Selatan, 2000...........cmmsnse
Struktur Organisasi Bagian Pengolahan Pabrik Gula Takalar,

Nilai Penyusutan Peralatan Pada PTPN XV (Persero) unit
Pabrik Gula Takalar, 2008........c... oo
Hasil Olahan Data dengan Skala Likert pada Pabrik Gula
Takalar, Desa Pa'rappungata, Kecamatan Polombangkeng
Utara, Kabupaten Takalar, Propinsi Sulawesi Selatan, 2009....
Uraian Tugas dan Tanggung Jawab Masing-masing Bagian
(Jabatan) pada Pabrik Gula Takalar, 2009.......ocrmiviin
Kuisioner Penelifian..... ... s s

_ Gambar Bagan Proses Produksi dan Dokumentasi Penelitian

di Pabrik Gula Takalar, 2009.........cn s

_ Peta Lokasi Pabrik, Peta Periode Tebang, Peta Administrasi,

Layout Pabrik dan Perumahan, Layout Bangunan
Perumahan Emplasment, Gambar Situasi Tanah Keseluruhan,

9. Surat Izin Penelitian dari PTPN XIV (Persero ...
10, Tabel Daftar Gaji Pokok Karyawan, Tabel Tunjangan Tetap

Karyawan, Tabel Tunjangan Jabatan Karyawan, Tabel
Tunjangan Lembur Karyawan, dan Struktur Pengupahan
Karyawan Berdasarkan golongan PTP Musantara XIV Tahun

153

156

157

159

173
179

183

189
193



o

I. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Sebagai salah satu penyumbang devisa bagi pemerintah, sektor
perkebunan masih memberikan konstribusi yang besar bagi perekonomian
Indenesia. Salah satu sektor perkebunan yang cukup besar di Indonesia
adalah perkebunan tebu, baik milik negara maupun swasta. Gula sebagai
hasil produksi dari perkebunan tebu, merupakan salah satu komoditas
strategis dalam perekonomian Indonesia. Gula juga merupakan salah satu
kebutuhan pokok masyarakat dan sumber kaleri yang relatif murah (Arfin,
2008).

Dirjen Perkebunan (2008) menjelaskan bahwa gula merupakan
komoditas strategis karena dikonsumsi seluruh lapisan masyarakat dan
industd, yang pengusahaannya mulai dari on farm sampai off farm,
menyangkut aspek multi dimensi baik teknis, sosial, ekonomi dan politis.
Sebagai salah satu kebutuhan pokok, gula juga merupakan salah satu
komoditas yang berperan dalam pemeliharaan ketahanan pangan dan

revitalisasi pertanian. Dengan pertimbangan aspek tersebut pemerintah
mencanangkan program swasembada gula tahun 2008.

Permintaan gula secara nasional diperkirakan akan terus
meningkat seiring dengan peningkatan jumlah penduduk, pendapatan

masyarakat, dan pertumbuhan industi pengolahan makanan dan



minuman. Sebagai negara berpenduduk besar dengan pendapatan yang
terus meningkat, Indonesia amat berpotensi menjadi salah satu konsumen
gula terbesar di dunia (Samad, 2005).

Prospek ekonomi yang bersumber dari tebu tidak terbatas pada
komoditas gula. Masa depan tebu sangat penting untuk menghasilkan
komoditas lain yang sangat strategis. Salah satunya adalah sebagai
penghasil energi. Brazil telah mulai dengan program diversifikasi ini dan
Brazil berhasil, Persediaan minyak bumi Indonesia sudah dapat dikatakan
habis, karena Indonesia sudah menjadi net importer, kecuali dalam hal
gas cair. Persyaratan lingkungan hidup juga akan semakin ketat pada

masa mendatang. Tebu merupakan bahan baku energi yang ramah

lingkungan dan dapat diperbaharui, serta relatif murah untuk

menghasilkannya. Hal ini pula menjadi prospek yang sangat besar untuk
perekonomian Indonesia masa mendatang.

Produksi dan produktivitas gula dan tebu di Indonesia selama lima

tahun terakhir dapat dilihat pada tabel di bawah ini :

Tabel 1. Produksi dan Produktivitas Tebu dan Gula di Indonesia Tahun

2004-200€

| Tahun Luas Panen Tebu | Produksi Gula Produktivitas

I (ribu ha) (ribu ton) (torvha)
2004 3448 2.051,6 5,95
2005 3818 22417 587
2006 384,0 2.266,8 5,90
2007 395 0 2.4000 5,08
2008 436 5 34.244 5 78 45

Sumber - BPS dan Dirjen Perkebunan, 2008.




Berdasarkan Tabel 1 dapat dilihat pada tahun 2004 dengan luas
panen tebu 3448 ribu ha menghasilkan produksi gula sebesar 2.051.6
ribu ton dengan produktivitas sebesar 5,95 ton/ha. Pada tahun 2005
hingga tahun 2008 luas panen tebu dan produksi tebu mengalami
peningkatan namun produktivitasnya sempat mengalami penurunan pada
tahun 2005 kemudian meningkat kembali pada tahun 2006, Pada tahun
2008 produksi dan produktivitas gula mengalami peningkatan yang sangat
signifikan dengan luas panen tebu 436,5 ribu ha menghasilkan produksi
tebu sebesar 34.224 5 ribu ton dan produktivitas sebesar 78,45 ton/ha
dikarenakan pemerintah mencanangkan program swasembada gula tahun
2009 sehingga pada tahun 2008 program tersebut telah mulai dijalankan.
Seperti yang dijelaskan oleh Dirjen Perkebunan (2008), tujuan
swasembada gula adalah memenuhi kebutuhan gula nasional baik untuk
konsumsi langsung maupun industri mengoptimalkan sumberdaya/asset
berdasarkan prinsip keunggulan kompetitif wilayah; meningkatkan
kesejahteraan  petani/produsen dan s'fakehmdem lainnya serta
memperluas kesempatan kerja serta peluang usaha di kawasan
padesaan.

Sulawesi Selatan berpotensi untuk dijadikan daerah penanaman
tebu. Beberapa perusahaan asing telah tertarik untuk membangun sebuah
pabrik gula berkualitas ekspor di Sulawesi Selatan. Data dari Dinas
Perkebunan Sulawesi Selatan tahun 2006 menyebutkan, potensi lahan

tebu dan lahan kosong di enam kabupaten di Sulawesi Selatan yakni



. Gowa, Takalar, Bone, Maros, Wajo dan Sidrap tercatat 32.395 heklar,

sedangkan tanaman tebu di Gowa, Takalar dan Bone seluas 12.280
hektar dan produksi pabrik gula Takalar 8.050 ton dan Bone 18.200 ton
(Anonim®, 2008).

Kebutuhan gula pasir di Sulawesi Selatan setiap tahun mencapai
sekitar 102.000 ton sedangkan yang bisa disuplai oleh tiga pabrik gula
milik PTPN XIV (Persero) yaitu Pabrik Gula Takalar, Pabrik Gula
Camming dan Pabrik Gula Arasoe baru mencapai 27.000 ton per tahun.
Tiga. pabrik gula yang dikelola saat ini hanya mampu berproduksi sekitar
97 000 tonftahun karena kondisi mesin yang tidak memadai lagi. Pads
tahun 2006 produksi diharapkan mencapai 37.000 ton sedangkan pada
tahun berikutnya 56.000 ton dan tahun 2009 masing-masing sebanyak
66.000 ton gula dan tetes, tebu 421.000 ton (Anonim®, 2008).

Masa depan industri gula masih mempunyai peluang yang sangat
baik jika melihat banyaknya industri hilir lainnya yang dapat dikembangkan
dari hasil samping ampas, blotong, dan tetes. Sebagai gambaran sabuah
kawasan pabrik gula dapat mencakup industri makanan, minuman,
kesehatan/farmasi, peternakan, kertas, pupuk organik, dan industri hilir
lainnya.

Mengingat semakin ketat persaingan antar perusahaan dewasa ini
menuntut perusahaan harus mampu bertahan dan berkompetensi dengan
perusahaan lain. Salah satu hal yang dapat ditempuh perusahaan agar

mampu bertahan dalam persaingan yang ketat adalah sumberdaya
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manusia. Peranan sumberdaya manusia dalam perusahaan sangatiah
penting karena penggerak utama seluruh kegiatan atau aklivitas
perusahaan dalam mencapai tujuannya baik untuk memperoleh
keuntungan maupun untuk mempertahankan kelangsungan hidup
perusahaan adalah manusia. Berhasil tidaknya suatu perusahaan dalam
mempertahankan eksistensi perusahaan dimulai dari usaha manusia itu
sendiri dalam meningkatkan efektivitas dan efisiensi secara maksimal.
Dengan kata lain kinerja organisasi atau perusahaan sangat dipengaruhi
dan bahkan tergantung pada kualitas dan kemampuan kompetitif
sumberdaya manusia yang dimilikinya. Tujuan perusahaan dalam
standarisasi atau tolak ukur agar sumberdaya manusia atau tenaga kerja
yang diperolehnya benar-benar dapat bekerja sesuai dengan apa yang
diinginkan oleh perusahaan (Suryani, 2008).

Sumberdaya manusia yang berkualitas adalah sumberdaya
manusia yang dapat menunjukkan kinera yang maksimal. Salah satu
permasalahan penting yang dihadapi oleh para pimpinan menyangkut
pemanfaatan sumberdaya manusia adalah bagaimana dapat
meningkatkan produktivitas kerja  karyawannya sehingga dapat
mendukung keberhasilan pencapaian tujuan. Baik itu karyawan tetap
maupun yang berstatus karyawan tidak tetap. Produktivitas kerja

merupakan suatu hasil kerja dari seorang karyawan. Hasil kena karyawan



ini merupakan suatu proses bekerja dar seseorang dalam menghasilkan
suatu barang atau jasa. Proses kerja dari karyawan ini merupakan kinerja
dan karyawan.

PTPN XIV (Persero) unit Pabrik Gula Takalar merupakan salah satu
perusahaan agroindustri pengolahan komoditi tebu yang telah lama
bergerak, dimana perlu adanya peningkatan sumberdaya manusia dalam
hal ini kinerja karyawan. Keberhasilan pabrik ini tergantung dari bahan
baku yang akan diolah oleh karyawan yang mempunyai tanggung jawab
khusus menanangani kegiatan pengolahan tebu menjadi gula. Pada
beberapa tahun terakhir ini sangat terasa oleh manajemen perusahaan
bahwa kinerja karyawan bagian pengolahan yang telah lama bekerja
mengalami kemerosotan. Keadaan ini terlihat atas atas pencapaian
produksi yang menunjukkan pola yang sama, tidak selalu meningkat
setiap tahunnya.

Produksi tebu, gula, dan tetes di Pabrik Gula Takalar selama lima
tahun terakhir dapat dilihat pada tabel di bawah ini :

Tabel 2. Produksi Tebu, Gula, dan Tetes di Pabrik Gula Takalar Tahun

2004-2008.
No. Uraian 2004 2005 2006 2007 | 2008 |
1. | Luas areal (ha) 3T 4.040 4113 4143 | 4578
2. | Produksi Tebu (ton) 128.786 | 167.931 | 130.910 | 140273 | 152.983
3. | Rendemen (%) 8,14 8,15 6,71 7.20 7.04
4. | Produksi Gula (Ton) 10.397 11.714 8810 | 10.087 | 10.809
5. | Produksi Tetes (Ton) | ©.456 7.225 6487 | 7.759 | 7.650

Sumber - PTPN XIV (Persero), 2008




Dari Tabel 2 dapat dilihat bahwa pencapaian produksi tebu, gula,
dan tetes memperiihatkan angka yang naik turun walaupun luas areal
tanam setiap tahunnya meningkat. Produksi tebu pada tahun 2008
mengalami penurunan sebesar 130.910 ton. Begitu pula pada produksi
gula dan tetes masing-masing sebesar 8.810 ton dan 6.487 ton, Kemudian
pada tahun berikutnya mulai mengalami peningkatan lagi. Sementara itu
penurunan produksi dapat dilihat dari rendemen (kadar gula yang
dihasilkan), pada tahun 2006 mengalami penurunan 6,71 % dan tahun
2008 sebesar 7,04%. Walaupun produksi tebu, gula, dan tetes meningkat
namun peningkatannya hanya sedikit saja. Hal ini menunjukkan bahwa
kinerja karyawan bagian pengolahan di Pabrik Gula Takalar perlu
ditingkatkan dengan cara pemberian motivasi kerja secara terus-menerus.

Marjani dalam Mangkuprawira dan Hubeis (2007) menamukan hasil
penelitian bahwa tingginya kondisi motivasi kerja pegawai berhubungan
dengan kecendrungan pencapaian tingkat kinerja pegawai yang cukup
tinggi. Oleh karena itu, motivasi kerja pegawai perlu diperhatikan dan
dikelola oleh pinak manajemen sehingga motivasi kerja pegawai dapat
terpelinara dan ditingkatkan. Pegawai yang memiliki motivasi kerja tinggi
akan bampéya semaksimal mungkin mencapai tujuan yang telah
ditetapkan oleh perusahaan sehingga kinerjanya akan cendearung

meningkat.



Manajemen perusahaan periu memberikan motivasi kepada
karyawan dengan mencermati kebutuhan-kebutuhan yang diinginkan agar
mereka lebih bergairah bekerja serta menyadari tanggung jawab yang
diembannya. Memotivasi karyawan untuk mempertahankan dan
memperbaiki kinerjanya dapat dilakukan dengan memberikan rangsangan
seperti gaji yang menarik atau bonus. Akan tetapi karyawan sebagai
manusia biasa yang memiliki kebutuhan dan keinginan serta tujuan yang
herbeda dalam melakukan pekerjaan, maka memotivasi dengan cara
tersebut dipandang bukan sebagai satu-satunya teknik yang efektif dalam
rangka meningkatkan kinerja karyawan. Hal tersebut didasarkan pada
suatu dugaan, bahwa seorang karyawan tidak selalu bekerja dengan latar
belakang mendapatkan gaji.

Oleh Abraham Maslow diidentifikasikan adanya lima jenjang
kebutuhan manusia, yaitu kebutuhan fisiologis, keamanan dan
keselamatan kerja, sosial dan rasa memiliki, penghargaan serta
kebutuhan akan akiualisasi diri. Seseorang akan berusaha untuk
memenuhi jenjang kebutuhan yang lebin tinggi apabila jenjang yang lebin
rendah sudah terpenuhi. Tidak dapat dipungkiri bahwa seorang karyawan
pada awalnya hanya tertarik pada besamya gaji maupun bonus yang
ditawarkan. Narmun hal ini tidak akan berlangsung lama karena pada saat

tertentu perhatian utamanya bukan lagi bertumpu pada besarmya gaji



maupun bonus. Tidak tertutup kemungkinan akan beralih ke tingkat
kebutuhan yang lebih tinggi serta tergantung pada tanggung jawab yang
ditanganinya.

Memotivasi karyawan dengan memenuhi kebutuhannya mulai dari
kebutuhan fisiologis, keamanan dan keselamatan kerja, kebutuhan sosial,
kebutuhan penghargaan serta aklualisasi diri dapat membuat karyawan

mau dan mampu melakukan tindakan yang lebih mengarah pada

- peningkatan prestasi sehingga kinerja karyawan juga akan lebih baik.

Pabrik Gula Takalar merupakan perusahaan yang tepat untuk
melakukan penelitian dikarenakan Pabrik Gula Takalar sebagai salah satu
perusahaan agroindustri yang mengelola komoditi tebu senantiasa
berupaya untuk selalu menciptakan keadaan internal perusahaan yang
baik untuk meningkatkan kinerja karyawannya khususnya kinerja
karyawan tetap bagian pengolahan mengingat Pabrik Gula Takalar
merupakan perusahaan industri pengolahan hasil perkebunan (tebu) yang
pelaksanaan kegiatan produksinya tidak berjalan setiap waktunya tetapi
bergantung pada penyediaan bahan baku karena produk pertanian tidak
dapat dihasilkan setiap saat (tergantung musim panen).

Berdasarkan uraian diatas, maka penulis tertarik untuk melakukan
penelitian pada perusahaan tersebut untuk mengetahul bagaimana
persepsi karyawan terhadap faktor-faktor motivasi kerja yang diberikan
oleh perusahaan dan kinerja mereka dengan judul "Persepsi Karyawan

Terhadap Faktor-Faktor Motivasi Kerja dan Kinerja" (Studi Kasus



pada Karyawan Bagian Pengolahan Pabrik Gula Takalar di Desa
Pa'rappunganta, Kecamatan Polombangkeng Utara, Kabupaten

Takalar, Propinsi Sulawesi Selatan)

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang di atas, maka dapat dirumuskan
permasalahan sebagai berikut :
1. Bagaimana persepsi karyawan bagian pengolahan pada Pabrk
Gula Takalar terhadap faktor-faktor motivasi kerjanya 7
2. Bagaimana persepsi karyawan bagian pengolahan pada Pabrik

Gula Takalar terhadap kinerjanya 7

1.3 Tujuan dan Kegunaan

1.3.1 Tujuan

Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah :

1. Untuk mengetahui persepsi karyawan bagian pengolahan pada
Pabrik Gula Takalar terhadap faktor-fakior motivasi kerjanya.

2 Untuk mengetahui persepsi karyawan bagian pengolahan pada

Pabrik Gula Takalar terhadap kinerjanya.



1.3.2 Kegunaan

Kegunaan dari penelitian ini adalah:

1. Hasil penelitian diharapkan dapat berguna sebagai masukan
dalam  menentukan kebijakan pengelolaan  manajemen
sumberdaya manusia di Pabrik Gula Takalar untuk memperbaiki
kinerja karyawan bagian pengolahan dan diharapkan pula dapat
menijadi informasi bagi unit-unit usaha lainnya yang masih berada
dalam satu lingkup perusahaan.

2. Sebagai bahan tambahan pengetahuan bagi penulis tentang

masalah yang dikaji serta dapat menjadi bahan informasi bagi

penelitian selanjutnya.
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Il. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Pengertian Manajemen Sumberdaya Manusia

Dilihat dari susunan katanya, manajemen sumberdaya manusia
terdii dari dua kata, yaitu : manajemen dan sumberdaya manusia.
Manajemen berasal dari kata fo manage yang berarti mengelola, menaia,
mengurus, mengatur atau mengendalikan. Sehingga dengan demikian
manajemen pada dasarnya dapat diterjemahkan menjadi . pengelolaan,
penataan, pengurusan, pengaturan, atau pengendalian. Sedangkan
sumberdaya manusia, semula merupakan terjemahan dari human
resources. Namun ada pula ahli yang menyamakan sumberdaya manusia
dengan man power (sama dengan tenaga kerja). Bahkan sebagian orang
menyetarakan pengertian sumberdaya manusia dengan personel (sama
dengan personalia, kepegawaian, dan sebagainya) (Saydam, 1996).

Sumberdaya manusia merupakan salah satu unsur masukan {input)
yang bersama dengan unsur lainnya seperti bahan, modal, mesin, dan
teknologi diubah melalui proses manajemen menjadi keluaran (oulput)
berupa barang atau jasa dalam usaha mencapal tujuan organisasi atau
perusahaan (Moor, 2005).

Menurut Nawawi dalam Sulistiyani dan Rosidah (2003) yang
dimaksudkan sebagai sumberdaya manusia adalah meliputi tiga

pengertian :



1) Sumberdaya manusia adalah manusia yang bekerja di lingkungan
suatu organisasi (disebut juga personil, tenaga kerja, pagawai atau
karyawan).

2) Sumberdaya manusia adalah potensi manusiawi sebagai penggerak
organisasi dalam mewujudkan eksistensinya.

3) Sumberdaya manusia adalah potensi yang merupakan asset dan
berfungsi sebagai modal (non matenal/non financial) di dalam
organisasi bisnis, yang dapat diwujudkan menjadi potensi nyata (real)
secara fisik dan non-fisik dalam mewujudkan eksistensi organisasi.

Orientasi pemaknaan sumberdaya manusia dalam organisasi
tersebut pada gilirannya menjadi dasar penyusunan definisi manajemen
sumberdaya manusia. Manajemen sumberdaya manusia menurut Flippo
dalam Handoko (2001) adalah perencanaan, pengorganisasian,
pengarahan, dan  pengawasan kegiatan-kegiatan  pengadaan,
pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan,
dan pelepasan sumberdaya manusia agar tercapai berbagai tujuan
individu, organisasi, dan masyarakat.

Manajemen sumberdaya manusia adalah suatu proses menangani
berbagai masalah pada ruang lingkup karyawan, pegawai, buruh, manajer
dan tenaga kerja lainnya untuk dapat menunjang aktifitas organisasi atau

perusahaan demi mencapai tujuan yang telah ditentukan. Bagian atau unit
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yang biasanya mengurusi SDM adalah departemen sumberdaya manusia
atau dalam Bahasa Inggris disebut HRD atau Human Resource
Department (Anonim®, 2006).

Manajemen sumberdaya manusia melakukan pengelolaan manusia
(karyawan) dalam hal perencanaan tenaga kerja, perekrutan dan seleksi,
pelatihan dan pengembangan, penilaian kinerja, kompensasi, hingga
administrasi tentang tenaga kerja (Kusumastuti, 2006).

Jadi, manajemen sumberdaya manusia merupakan manajemen
yang menitikberatkan perhatiannya kepada faktor produksi manusia
dengan segala kegiatannya untuk mencapai tujuan perusahaan.
Sumberdaya Manusia merupakan investasi yang memegang peranar
penting bagi perusahaan. Tanpa adanya Sumberdaya Manusia, faklor

produksi lain tidak dapat dijalankan dengan maksimal untuk mencapai

tujuan perusahaan.

2.2 Tenaga Kerja

Tenaga kerja merupakan salah satu penunjang penggunaan faktor-
faktor produksi yang akan digunakan dalam proses produksi, bahkan
merupakan faktor terpenting dibanding yang lain karena manusia
merupakan penggerak dari seluruh factor-fakior produksi tersebut. Di
Indonesia pengertian tenaga kerja belum terdapat konsep pengertian yang
seragam, secara umum tenaga keria diartikan sebagai sumberdaya

manusia yang dapat melakukan pekerjaan.



Dalam pasal 1 UU No. 13 tahun 2003 tentang ketenagakerjaan
disebutkan bahwa :
“Tenaga kerja adalah setiap orang yang melakukan pekerjaan guna

menghasilkan barang dan atau jasa, baik untuk memenuhi kebutunar
sendiri maupun kebutuhan masyarakat’.

Tenaga kerja (manpower) adalah selurun penduduk dalam usia
kerja (berusia 15 tahun atau lebih) yang potensial dapal memproduksi
barang dan jasa. Sebelum tahun 2000, Indonesia menggunakan patokan
selurun penduduk berusia 10 tahun ke atas. Namun sejak Sensus
Penduduk 2000 dan sesuai dengan ketentuan internasional, tenaga kerja
adalah penduduk yang berusia 15 tahun atau lebih (Data Statistik
Indonesia, 2009).

Tenaga kerja adalah setiap orang laki-laki atau wanita yang sedang
dalam dan/atau akan melakukan pekerjaan, baik di dalam maupun di luar
hubungan kerja guna menghasilkan barang atau jasa untuk memenuhi
kebutuhan masyarakat (Silalahi, 2004).

Tenaga kerja (manpower) adalah jumlah seluruh penduduk dalam
suatu wilayah yang dapat memproduksi barang dan jasa jika ada
permintaan terhadap tenaga kerja dan jika mereka mau berpartisipasi
dalam aktifitas tersebut. Yang dimasukkan kedalam kategori
buruh/karyawan/pegawai adalan mereka yang bekerja dengan menerima
upah atau gaiji baik berupa uang maupun barang. Misalnya PNS, Anggota
TNI/Polri, Karyawan Perusahaan, atau buruh dengan satu majikan,

Penduduk (15 tahun keatas) yang dimasukkan dalam kategori bekerja



adalah mereka yang selama seminggu yang lalu melakukan pekerjaan
dengan maksud memperoleh atau membantu memperoleh penghasilan
atau keuntungan dan bekerja paling sedikit satu jam dalam seminggu
yang lalu (Anonim®, 2008).

Pekerja yang tidak tetap semuanya adalah tenaga kerja dengan
sistem batas waktu, termasuk pekerja kontrak permanen, pekerja harian
lepas dan pengganti pekerja. Pekerja tetap dapat dijelaskan tidak
ditetapkan waktu kerja dalam kontrak, bekerja sepanjang hari majikan
menggaji secara lansung pekerja. Apabila salah satu saja diantara tiga
syarat tersebut tidak disebutkan maka disebut pekerja tidak tetap. Majikan
wajar lebih suka mempekerjakan tenaga kerja tidak tetap, karena dapat
mengurangi beban biaya tenaga kerja, biaya pemberhentian, berbagai
biaya kesejahteraan dan lain-lain, bahkan mereka lebih mudah
dipekerjakan dan diberhentikan. Sementara itu, pihak pekerja tidak tetap
juga malah lebih mudah dipekerjakan, namun tidak stabil dan tingkat gaji
mereka relatif rendah, lagipula keuntungan untuk bekerja juga kurang
baik, termasuk bidang kesehatan dan kesejahteraan (KBS World, 2009).

Menurut Sukirmo (2002), tenaga kerja merupakan salah satu faktor
produksi dimana faktor produksi ini bukan hanya berarti jumlah buruh yang
terdapat dalam perekonomiarn. Pengertian tenaga kerja juga meliputi
keahlian dan keterampilan yang dimiliki. Dari segi keahlian dan

pendidikannya, tenaga kerja dibedakan pada 3 golongan yaitu :
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4, Tenaga kerja kasar adalah tenaga kerja yang tidak berpendidikan atau
rendah pendidikannya dan tidak memiliki keahlian dalam suatu bidang
pekerjaan tertentu.

2. Tenaga kerja terampil adalah tenaga kerja yang memiliki keahlian dari
pelatinan atau pengalaman kerja.

3. Tenaga kerja terdidik adalah tenaga kerja yang memiiki pendidikan

cukup tinggi dan ahli dalam bidang tertentu.

2.3 Motivasi Kerja

Kata motivasi (motivation) kata dasarnya adalan motif (motive) yang
berarti dorongan, sebab alau alasan seseorang melakukan sesuatu.
(Nawawi, 2005). Motif tenaga pendorong yang mendorong manusia untuk
bertindak atau suatu tenaga di dalam diri manusia yang menyebabkan
manusia bertindak, Gie dalam Manullang dan Manullang (2004)
berpendapat bahwa malive atau dorongan batin adalah suatu dorongan
yang menjadi pangkal seseorang melakukan sesuatu atau bekerja.

Motivasi menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI) adalah
dorongan yang timbul pada diri seseorang sadar atau tidak sadar untuk
melakukan suatu tindakan dengan tujuan tertentu, atau usaha-usaha yang
dapat menyebabkan seseorang atau sekelompok orang tertentu bergerak
melakukan sesuatu karena ingin mencapai tujuan yang dikehendakinya

atau mendapat kepuasan atas perbuatannya (Koesmonao, 2003).
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Menurut As'ad (2003), motivasi seringkali diartikan dengan istilah
dorongan. Dorongan atau tenaga tersebut merupakan gerak jiwa dan
jasmani untuk berbuat sehingga motivasi tersebut merupakan driving force
yang menggerakkan manusia untuk bertingkah laku dan di dalam
perbuatannya itu mempunyai tujuan tertentu. Siagian (2002), menyatakan
bahwa yang diinginkan sesecrang dari pekerjaannya pada umumnya
adalah sesuatu yang mempunyai arti penting bagi dirinya sendiri dan bagi
instansi.

Motivasi adalah istilah umum mencakup keseluruhan dorongan
keinginan, kebutuham dan daya yang sejenis. Dengan menyatakan bahwa
para manajer memaotivasi bawahannya berarti mereka melakukan hal-hal
yang diharapkan dapat memuaskan dorongan dan keinginan tersebut
sehingga menimbulkan dorongan bagi bawahan untuk bertindak sesuai
dengan yang diinginkan.

Faktor penting yang mempengaruhi kinerja adalah motivasi kerja.
Menurut Nawawi (2005), kata motivasi (mativation) kata dasarnya adalah
motif (motive) yang berarti dorongan, sebab atau alasan seseorang
melakukan sesuatu. Dengan demikian motivasi berarti suatu kondisi yang
medorong atau  menjadi sebab seseorang melakukan  suatu

perbuatan/kegiatan, yang berlangsung secara sadar. Menurut Manullang
dan Manullang (2004), motivasi kerja tidak lain dari sesuatu yang

menimbulkan dorongan atau semangat kerja.  Trimaltari (2003)



mengatakan semakin besar motivasi kerja karyawan semakin tinggi
kinerjanya. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa motivasi kerja
adalah faktor yang sangat penting dalam peningkatan kinerja.

Pada umumnya, keinginan bergerak seseorang didasarkan atas
tiga motif, yaitu: (1) motivasi ekstern, (2) tekanan sosial, dan (3) motivasi
diri (intern). Motivasi ekstern adalah adalah dimana seseorang
melaksanakan suatu pekerjaan karena disuruh untuk mengernakannya;
Tekanan sosial adalah dimana seseorang mengerjakan pekerjaannya
karena mendapat tekanan sosial baik dari kelompok, organisasi maupun
masyarakat; sedangkan motivasi diri (intern) adalah dimana seseorang
mengerjakan sesuatu pekerjaan didasarkan atas kesadaran sendin tanpa
arahan, tekanan, atau paksaaan dari siapapaun (Auren, 1978) (Robinson,
2008).

Motivasi kerja adalah upaya seseorang untuk  mengarahkan
perilakunya, bertindak dan menggunakan seluruh kemampuannya dalam
mencapai tujuan tertentu. Motivasi kerja dapat dilihat dari dua dimensi,
yaitu dimensi intemal (berasal dari dalam dirinya sendiri) dan dimensi
eksternal (berasal dari luar dirinya). Kemampuan adalah sifat, bawaan
lahir atau dipelajari; yang memungkinkan seseorang melakukan sesuatu
yang bersifat mental atau fisik (Gibson,1992). Oleh As'ad (1991)
pengertian kemampuan dipertegas sebagai kekuasaan dalam bekerja

(Robinson, 2008).



Adapun pendapat beberapa ahli mengenai motivasi yaitu :
"Motivasi adalah keseluruhan proses pemberian motif bekerja pada
Iwanan seaemikian ruoa. sehinoga mereka mau bekerja dengan ikhlas
gEDgH tercapainya tujuan organisasi dengan efisien dan ekonomis (Siagian,
1).7

“Motivasi merupakan kegiatan yang mengakibatkan, menyalurkan dan

memelihara perilaku manusia. Motivasi ini merupakan subyek yang penting

bagi manager, karena menurut defenisi manager harus bekerja dengan dan

melalui orang lain (Handoko, 2001)."

"Motivasi merupakan pekerjaan yang dilakukan oleh seorang manajer

memberikan inspirasi, semangat dan dorongan kepada orang lain, dalam

hal ini karyawan untuk mengambil tindakan-tindakan. Pemberian dorongan

ini bertujuan untuk menggiatkan karyawan agar mereka bersemangat dan

dapat mencapai hasil sebagaimana dikehendaki dari orang-orang tersebut.

(Manullang dan Manullang, 2004)."

“Menyangkut perilaku manusia dan merupakan sebuah unsur yang vital

dalam manajemen. la dapat didefenisikan sebagai, membuat seseorang

menyelesaikan pekerjaan dengan samangat, karena orang itu ingin

melakukannya (Terry dan Leslie, 2005)."

Pengertian-pengertian  diatas  dapal menerangkan mengapa

seorang karyawan bersedia melakukan sesuatu pekerjaan pada lembaga
atau perusahaan. Untuk alasan memenuhi kebutuhan yang timbul dalam

dirinya, seseorang akan terdorong atau termotivasi untuk bekerja.

2 4 Teori dan Faktor-Faktor Motivasi

Berbagai usaha yang dilakukan oleh manusia tentunya untuk
memenuhi keinginan dan kebutuhannya, namun agar keinginan dan
kebutuhannya dapat terpenuhi tidaklah mudah didapatkan apabila tanpa
usaha yang maksimal, Mengingat kebutuhan orang yang satu dengan
yang lain berbeda-beda tentunya cara untuk memperolehnya akan

berbeda pula. Dalam memenuhi  kebutuhannya sesecrang akan
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berperilaku sesuai dengan dorongan yang dimiliki dan apa yang
mendasari perilakunya, untuk itu dapat dikatakan bahwa dalam din
seseorang ada kekuatan yang mengarah kepada tindakannya. Teor
motivasi merupakan konsep yang bersifat memberikan penjelasan tentang
kebutuhan dan keinginan seseorang serta menunjukkan arah tindakannya
(Koesmono, 2003).

Sejauh mana, secara psikologis, seorang pimpinan mampu
mempengaruhi motivasi kerja Sumberdaya Manusianya, teori motivasi
digunakan untuk mengidentifkasi apa yang memotivasi karyawén bekerja.
Teori-teori motivasi, menurut Mangkunegara (2006), dapat dikategorikan
menjadi 3 kelompok, yaitu :

i1 Teori motivasi dengan pendekatan isi (Content Theory), yaitu teori
motivasi yang lebih banyak menekankan pada faktor apa yang
membuat sesecrang melakukan suatu tindakan tertentu.

2 Teori motivasi dengan pendekatan proses (Process Theory), yaitu
teori motivasi yang tidak hanya menekanan pada faktor apa yang
membuat sesecrang bertindak, tetapi juga pendekatan bagaimana
orang tersebut termotivasi.

3 Teori motivasi dengan pendekaian penguat (Reinforcement
Theory), yailu teori motivasi yang menekankan pada faktor-faktor
apa yang dapat meningkatkan suatu tindakan dilakukan atau yang

dapat mengurangi suatu tindakan.



Motivasi sebagai proses psikologis dalam diri seseorang akan
dipengaruhi oleh beberapa faktor. Fakior-faktor tersebut dapat dibedakan
atas : a) faktor intern yang terdapat pada diri si karyawan itu sendiri, b)
faktor ekstern yang berasal dari luar diri karyawan. Faktor intern yang
mempengaruhi pemberian motivasi pada seseorang antara lain
kematangan pribadi, tingkat pendidikan, keinginan dan harapan pribadi,
kebutuhan, kelelahan dan kebosanan, serta kepuasan kerja. Sedangkan
taktor ekstern yang mempengaruhi motivasi itu mencakup antara lain :
lingkungan kerja yang menyenangkan, kompensasi yang memadai,
supervisi yang baik, adanya penghargaan atas prestasi, status dan
tanggung jawab, serta peraturan yang berlaku (Saydam, 1996).

Semua teori motivasi bertolak dari prinsip utama bahwa : "manusia
(seseorang) hanya melakukan suatu kegiatan yang menyenangkan untuk
dilakukan® (Nawawi, 2005). Berdasarkan prinsip utama tersebut telah

dikembangkan tujuh teori motivasi dari sudut psikologi, yaitu

2.4.1 Teori Kebutuhan dari Abraham Maslow.

Kebutuhan adalah sesuatu yang diperlukan oleh manusia sehingga
dapat mencapai kesejahteraan, sehingga bila ada di antara kebutuhan
tersebut yang tidak terpenuhi maka manusia akan merasa tidak sejahtera
atau kurang sejahtera. Dapat dikatakan bahwa kebutuhan adalah suatu

hal yang harus ada, karena tanpa itu hidup kita menjadi tidak sejahtera



atau setidaknya kurang sejahtera. Kebutuhan adalah salah satu aspek
psikologis yang menggerakkan makhiuk hidup dalam aktivitas-aktivitasnya
dan menjadi dasar (alasan) berusaha (Zumarah, 2008).

Abraham Maslow dikenal sebagai pelopor aliran psikologi
humanistik. Maslow percaya bahwa manusia tergerak untuk memahami
dan menerima dirinya sebisa mungkin. Teorinya yang sangat terkenal
sampai dengan hari ini adalah teori tentang Hierarchy of Needs (Hierarki
Kebutuhan). Menurut Maslow, manusia termotivasi untuk memenuhi
kebutuhan-kebutuhan hidupnya. Kebutuhan-kebutuhan tersebut memiliki
tingkatan atau hierarki, mulai dar yang paling rendah (bersifat
dasarffisiclogis) sampai yang paling tinggi (aktualisasi diri). Kelima
tingkatan kebutuhan ini perlu diketahui oleh pimpinan organisasi dan
berusaha untuk memuaskannya bagi para bawahannya. Kelima tingkatan
kebutuhan itu menurut Maslow sekaligus sebagai faktor-faktor maotivasi,
ialah :

1. Kebutuhan-kebutuhan yang Bersifat Fisiologis (Physiological Needs).

Kebutuhan fisiologis dalam hierarki Maslow merupakan kebutuhan
pertama yang harus dipenuhi terlebih diahulu, seperi balas jasa,istirahat
dan sebagainya. Menurut Gomez (1999), kebutuhan ini merupakan
kebutuhan mempertahankan hidup, dan manisfestasinya yang nyata akan
tampak dalam pemenuhan kebutuhannya akan sandang, pangan, dan
perumahan. Kebutuhan ini dipandang sebagai kebutuhan yang sangat

mendasar, bukan saja karena setiap orang membutuhkannya ferus



menerus, akan tetapi juga karena pemuasan berbagal kebutuhan tersebut
seseorang tidak akan dapat dikatakan hidup secara normal. Kebutuhan ini
merupakan kebutuhan primer untuk memenuhi kebutuhan psikologis dan
biologis (Ariany, 2003).

Penggajian merupakan salah satu aspek penting untuk memenuhi
kebutuhan fisiologis. Yang tergolong dalam pengertian penggajian adalah
segala penghasilan yang diperoleh seseorang secara rutin yang berupa
uang. Dalam hal ini mencakup di dalamnya gaji dan upah, tunjangan-
tunjangan, honorarium serta penghasilan-penghasilan lain yang dipercleh
karena ikut mengerjakan suatu pekerjaan.

Penghasilan yang diterima bukan hanya penting karena merupakan
dorongan utama bagi seseorang menjadi karyawan, tetapi juga karena
besar pengaruhnya terhadap semangat gairah kerja. Dapat diartikan
bahwa uang merupakan sesuatu yang bernilai karena dapat ditukarkan
dengan barang dan jasa-jasa untuk memenuhi kebutuhannya. Makin
besar penghasilan yang diterima karyawan semakin tercukupi kebutuhan
mereka. Dengan demikian mereka akan mendapatkan ketenangan dalam
melaksanakan pekerjaannya,

2 Kebutuhan Keamanan dan Keselamatan Kerja

Kebutuhan keamanan merupakan kebutuhan akan rasa aman dan

tenteram, bebas dari rasa takut, seria perlindungan dari bahaya, ancaman

dan perampasan atau pemeacatan dari pekerjaan.
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Kebutuhan-kebutuhan keamanan ini mengarah kepada dua bentuk,
yakni :

a. Kebutuhan akan keamanan jiwa, yang bagi pimpinan organisasi
terutama berarti keamanan jiwa di tempat pekerjaan pada waktu jam
kerja. Dalam arti luas tentunya setiap manusia membutuhkan
keamanan jiwanya di manapun ia berada.

b. Kebutuhan akan keamanan harta, di tempat pekerjaan pada waktu jam
kerja.

Pemenuhan kebutuhan keamanan ini dimaksudkan untuk
membantu memelihara semangat dan gairah kerja karyawan, sehingga
mampu menciptakan sumberdaya manusia yang berguna. Adanya
jaminan bahwa karyawan tidak akan kehilangan pekerjaan., akan
memberikan rasa aman dan tenteram bagi karyawan yang bersangkutan.
Kebutuhan keamanan juga mencakup keselamatan dan kesehatan kerja.
Perusahaan bertanggung jawab untuk menyediakan tempat kerja yang
bebas dari bahaya yang diketahui dan wajib mengasuransikan karyawan,
serta jaminan hari tua (Dessler, 18397) (Ariany, 2003).

Pentingnya pemuasan kebutuhan ini jelas terfihat dan amat terasa
pada organisasi modern di mana pimpinan organisasi selalu
mengutamakan keamanan dengan mengecek alat-alat yang dipergunakan

(Zumaroh, 2008).
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3. Kebutuhan Sosial dan Rasa Memiliki

Apabila kebutuhan fisiologis dan rasa aman telah cukup terpenuhi,
maka kebutuhan sosial akan menjadi penting. Karena manusia adalah
makhiuk sosial, orang-orang pada umumnya suka berhubungan dan
bergabung dengan orang lain dalam situasi-situasi di mana mereka
merasakan kebutuhan yang umum, kebutuhan ini cenderung menjadi lebih
kuat bagi orang-orang tertentu dan dalam situasi-situasi tertentu

(Zumaroh, 2006).

Kebutuhan-kebutuhan sosial digolongkan menjadi empat |

a. Kebutuhan akan perasaan diterima oleh orang lain di mana ia hidup
dan bekerja (sense of belonging).

b Kebutuhan akan perasaan dihormati karena setiap manusia merasa
dirinya penting (sense of importance). Serendah-rendahnya pendidikan
dan kedudukan seseorang, ia tetap merasa dirinya merupakan orang
yang penting. Oleh karena itu di dalam proses penggerakan bawahan
pimpinan organisasi harus dapat memperiakukan setiap orang dengan
baik sehingga orang itu mendapat kesan bahwa dirinya dan tugas-
tugas yang dibebankan kepadanya penting artinya untuk tercapainya
tujuan.

e Kebutuhan akan perasaan maju dan tidak gagal (sense of
echievement). Tidak ada satu orang manusia normal yang merasa
senang jika menghadapi kegagalan. Sebaliknya ia akan merasa

senang jika ia memperoleh kemajuan, baik dalam bentuk harta yang



makin melimpah, pangkat yang lebih tinggi, jabatan yang lebih
bertanggung jawab, karena kesemuanya ini diduganya akan
mempermudahnya untuk memuaskan kebutuhan-kebutuhan yang lain.
Malahan di beberapa masyarakat, tersedia jalan terhormat terakhir
bagi orang-orang yang gagal dalam hidupnya.

d. Kebutuhan akan perasaan "ikut serta” (sense of participation). Sesuai
dengan konsep administrasi dan management demokrasi yang sering
dikenal dengan istilah "participative administration and management’,
para anggota suatu organisasi akan merasa senang—akan
mempunyai kegairahan bekerja yang lebih besar—apabila mereka itu
digjak turut serta dalam berbagai kegiatan administrasi dan
manajemen, dalam arti kepada mereka diberikan kesempatan
memberikan saran-saran, ide, pendapat, kritik, dan informasi dalam
rangka pengambilan keputusan yang lebih tepat. Tidak ada satu orang
yang senang diabaikan.

Dengan demikian, kebutuhan sosial dan rasa memiliki sangat
mempengaruhi kinerja karyawan karena dengan suasana kerja dan
hubungan kerja yang baik dengan sesama rekan kerja dan atasan maka
membuat mereka bersemangat dalam melakukan pekerjaan. Penelitian
sebelumnya menyatakan bahwa kebutuhan sosial dan rasa memiliki

mempunyai pengaruh dominan terhadap kinerja karyawan.



Ty

Hasil penelitian tersebut menyatakan bahwa memotivasi karyawan
dengan teknik memenuhi tingkat kebutuhan sosial dan rasa memiliki,
maka hendaknya hubungan antara sesama karyawan baik antara
bawahan dan atasan maupun antara bawahan dengan bawahan
diprioritaskan untuk selalu dilakukan pembinaan. Pembinaan hubungan
antar karyawan adalah untuk mengubah pola pikir dan pemahaman
karyawan tentang pentingnya kebersamaan dan rasa memiliki yang tingai,
sehingga diharapkan semangat untuk berprestasi dapat disadari oleh para
karyawan (Makka, 2001).

4. Kebutuhan akan Penghargaan (Esteem Needs)

Level keempat dalam hierarki adalah kebutuhan akan penghargaan
atau pengakuan (esteem needs). Maslow membag level ini lebih lanjut
menjadi dua tipe, yakni tipe bawah dan tipe atas. Tipe bawah meliputi
kebutuhan akan penghargaan dari orang lain, status, perhatian, reputasi,
kebanggaan diri, dan kemashyuran. Tipe atas terdiri atas penghargaan
oleh diri sendiri, kebebasan, kecakapan, keterampilan, dan kemampuan
khusus (spesialisasi). Apa yang membeadakan kedua tipe adalah sumber
dari rasa harga diri yang diperoleh. Pada self esteem tipe bawah, rasa
harga diri dan pengakuan diberikan oleh orang lain. Akibatnya rasa harga
diri hanya muncul selama orang lain mengatakan demikian, dan hilang
saat orang mengabaikannya. Situasi tersebut tidak akan terjadi pada self
esteem tipe atas. Pada tingkat ini perasaan berharga diperoleh secara

mandiri dan tidak tergantung kepada penilaian orang lain {Andre, 2008).



Sementara itu Gitosudarmo (2000), membedakan dalam bentuk
penghargaan fisik dan non-fisik. Penghargaan fisik adalah penghargaan
yang diberikan dalam bentuk benda, misainya barang atau uang.
Penghargaan secara fisk pada umumnya sangal didambakan oleh
karyawan yang kebetulan keadaan sosial ekonominya rendah. Sedangkan
penghargaan non-fisik adalah jenis penghargaan yang mencakup semua
hal yang berhubungan dengan kepuasan rohani seseorang dari segi
kemanusiaan. Mulai dari penghargaan yang paling kecil dan sederhana
misalnya, ucapan terima kasih pada seorang bawahan sampai dengan
penghargaan yang sangat tinggi dengan segala macam atnibutnya (Ariany,
2003).

Penghargaan juga dapat diberikan dalam bentuk memberikan
kesempatan promosi. Promosi mempunyai arti yang sangat penting bagi
organisasi sebab dengan promosi berarti kestabilan organisasi dan moral
karyawan akan lebih terjamin karena promosi merupakan bukti pengakuan
terhadap suatu prestasi. Harahap (1992) dalam Ariany (2003) mengatakan
promosi sangat penting bagi sumberdaya manusia, karena hal ini akan
memberikan beberapa manfaat sebagal berikut :

5 Memotivasi bagi sumberdaya manusia untuk lebih maju dan lebih
mengembangkan bakat dan karir.

b. Dapat meningkatkan semangat dan kegairahan kerja.

c. Mengisi formulasisasi jabatan dengan mempergunakan sumberdaya

manusia dari dalam organisasi.
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d. Bagi sumberdaya manusia lebih dari pada kenaikan gaji, meskipun
pada umumnya promosi disertai pemberian gaji yang lebih tinggi.

e. Dapat menjamin keyakinan sumberdaya manusia bahwa setiap
sumberdaya manusia diberi kesempatan untuk  maju  dan
mengembangkan karir.

f  Salah satu usaha menciptakan persaingan yang sehat diantara para
karyawan.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa pemenuhan
kebutuhan penghargaan dapat tercermin dari adanya pemberian hadiah
dan pujian, kepercayaan dan tanggung jawab serta kesempatan
memperbaiki.

5. Kebutuhan Aktualisasi Diri (Self Actualization)

Menurut As'ad (1989) dalam Ariany (2003), kebutuhan aktualisasi
diri adalah kebutuhan untuk mengembangkan diri dan berbuat yang paling
baik hasilnya bagi kepentingan lembaga. Untuk meningkatakan kualitas
anggota, suatu organisasi  harus  menjalankan usaha-usaha
pengembangan. Pengembangan  ini mencakup anggota-anggola
organisasi yang lama maupun yang baru.

Hal ini berarti bahwa setiap manusia ingin mengambangkan
kapasitas mental dan kapasitas kerjanya melalui berbagai cara.
Kesempatan dan kebebasan untuk merealisasikan cita-cita atau harapan
individu, kebebasan untuk mengembangkan bakat atau talenta yang

dirmiliki. Mengingat bahwa setiap individu dalam perusahaan berasal darn



berbagai latarbelakang yang berbeda-beda, maka akan sangat penting
bagi perusahaan untuk melihat apa kebutuhan dan harapan karyawannya,
apa bakat dan ketrampilan yang dimilikinya serta bagaimana rencana
karyawan tersebut pada masa mendatang. Jika perusahaan dapat
mengetahui hal-hal tersebut, maka akan lebih mudah untuk menampatkan
si karyawan pada posisi yang paling tepat, sehingga ia akan semakin
termotivasi. Tentu saja usaha-usaha memahami kebutuhan karyawan
tersebut harus disertai dengan penyusunan kebijakan perusahaan dan
prosedur kerja yang efektif. Untuk melakukan hal ini tentu bukan perkara
yang gampang, tetapi memerlukan kerja keras dan komitmen yang

sungguh-sungguh dari manajemen (Rohadi, 2007).

Kebanyakan organisasi menganggap program pengembangan
bersifat positif. Menurut Amstrong (13988) pengembangan anggota
organisasi mempunyai manfaat sebagai berikut :

4. Tersedia sumberdaya manusia yang terampil yang diperiukan untuk
mencapai tujuan.

b. Mempersingkat waktu belajar, sehingga sumberdaya manusia dapat
berprestasi pada tingkat yang sudah berpengalaman dan efektif dan
efisien.

e. Memperbaiki efektivitas dan efisiensi dari sumberdaya manusia yang

ada.



d. Membantu sumberdaya manusia untuk mengembangkan kemampuan
alamiah mereka sehingga organisasi dapat menemukan sumberdaya
manusia yang memenuhi kualifikasi pada masa yang akan datang,
baik secara kualitas maupun kuantiitas.

Hierarki (tingkatan) kebutuhan dari Abraham Maslow ditunjukkan

dengan bentuk piramida sebagai berikut :
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Gambar 1. Hierarki Kebutuhan Abraham Maslow

Selanjutnya Abraham Maslow 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 terperiuhi maka pegawai tersebut akan
mengalami konflik diri, keluarga, dan bisa juga menjadi penyebab
terjadinya konflik kerja. Dengan demikian, jika kebutuhan pegawai tidak

terpenuhi, pimpinan akan mengalami kesulitan dalam memotivasi kerja

karyawan (Sopyan, 2008).



Teori motivasi Maslow secara umum mudah dipahami karena
pemisahan tingkat kebutuhan yang diperiukan berdasarkan kedudukan
dan jabatan seseorang sangat jelas. Oleh karena itu, sangat cocok

digunakan untuk memotivasi semua tingkatan karyawan.

2.4.2 Teori Dua Faktor dari Herzberg.

Teori ini mengemukakan bahwa ada dua faklor yang dapat
memberikan kepuasan dalam bekerja, yaitu: faktor sesuatu yang dapat
memotivasi (motivator), antara lain faktor prestasi (achievement), faktor
pengakuan/penghargaan, faktor tanggung-jawab, faktor memperoleh
kemajuan dan perkembangan dalam bekerja (promosi), dan faktor

pekerjaan itu sendiri (Robinson, 2008).

2.4.3 Teori ERG (Existence, Relatedness, Growth) dari Alderfer

Perluasan lebih lanjut dari teori Herzberg dan Maslow datang dari
usaha Clayton Alderfer. Teori ERG merupakan refleksi dari tiga dasar
kebutuhan, yaitu :

1. Existence Needs. Kebutuhan ini berhubungan dengan fisik dari
eksistensi pegawai, seperti makan, minum, pakaian, bernafas, gaji,
dan keamanan kondisi kerja.

2  Relatedness MNeeds. Kebutuhan Interpersonal, yaitu kepuasan

dalam berinteraksi pada lingkungan kerja.



3. Growth Needs. Kebutuhan untuk mengembangkan dan
meningkatkan pribadi. Hal ini berhubungan dengan kemampuan

dan kecakapan pegawai.

2. 4.4 Teori Prestasi dari McClelland.

David C. McClelland mengemukakan kebutuhan berprestasi
sebagai motivasi dalam pelaksanaan pekerjaan. Kebutuhan ini
memeriukan dan mengharuskan seseorang pekerja melakukan kegiatan
belajar untuk menguasai ketrampilan/keahlian yang memungkinkan
seorang pekerja mencapai suatu prestasi, Dalam hubungannya dengan
teori Maslow, teori ini terkait dengan kebutuhan pada urutan tertinggi, yaitu
kebutuhan aktualisasi diri dan kebutuhan akan status dan kekuasaan. Jika
dihubungkan dengan teori dua faktor, maka prestasi adalah motivatomya

(Nawawi, 2003).

2.4.4 Teori Penguatan (Reinforcement).

Penguatan pada dasamya berarli pengulangan kegiatan karena
mendapat ganjaran. Dengan menggunakan prinsip yang disebut "Hukum
Ganjaran” (law of effect), yang mengatakan bahwa suatu tingkah laku
yang mendapal gajaran menyenangkan akan mengalami penguatan dan
cenderung diulangi, teori ini sering disebut *teor insentif’. Implementasi

teori ini di lingkungan organisasi mengharuskan para manajer mampu



mengatur cara pemberian insentif, sebagal perangsang pelaksanaan
pekerjaan; dapat memotivasi para pekerja agar melaksanakan tugas dan

tanggung jawabnya secara efektif dan efisien (Robinson, 2008).

2.4.5 Teori Harapan (Expectancy).

Teori ini berpegang pada prinsip yang mengatakar "Terdapat
hubungan yang erat antara pengerfian Seseorang mengenai suatu
tingkah-laku dengan hasil yang ingin diperalehnya sebagai harapan”.
Dengan perkataan lain, usaha atau kegiatan bekerja yang dilakukan para
pekerja, pada dasamnya didorong oleh harapan tertentu. Karena usaha
atau pekerjaan yang dilakukan pekerja sebagai individu dipengaruhi oleh
jenis dan kualitas ketrampilan/kemampuannya, maka jika hasilnya sesual
dengan harapan akan dirasakan sebagal ganjaran yang memberikan rasa

kepuasan (Robinson, 2008).

2.4.6 Teori Tujuan.

Dalam kenyataannya harapan para pekeria bersifat subyekdif
karena berpeda-beda untuk setiap individu, meskipun bekerja pada unit
kerja atau perusahaan yang sama. Setiap pekerja yang memahami dan
menerima tujuan organisasi atau unit kerjanya, dan merasa sesuai dengan
dirinya akan merasa ikut bertanggungjawab dalam mewujudkannya.

Dalam keadaan seperti itu tujuan organisasi atau unit kerja akan berfungsi
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sebagal motivasi dalam bekerja, lalu mendorong para pekerja memilih
alternatif cara bekerja yang terbaik atau yang paling efektif dan efisien

(Robinson, 2008).

2.5 Kinerja Karyawan

Seseorang akan selalu mendambakan penghargaan terhadap hasil
pekerjaanya dan mengharapkan imbalan yang adil. Penilaiaan kinerja
perlu dilakukan seobyektif mungkin karena akan memotivasi karyawan
dalam melakukan kegiatannya. Disamping itu pula penilaan kinerja dapat
memberikan informasi untuk kepentingan pemberian gaji, promosi dan
melihat perilaku karyawan.

Waldman (1994); kinerja merupakan gabungan perilaku dengan
prestasi dari apa yang diharapkan dan pilihannya atau bagian syarat-
syarat tugas yang ada pada masing-masing individu dalam organisasi,
Sedangkan menurut Mangkunegara (2001), kinerja dapat didefinisikan
sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai olenh
seseorang pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai dengan
tanggungjawab yang diberikan kepadanya, Cascio (1953) mengatakan
bahwa kinerja merupakan prestasi karyawan dari tugas-tuganya yang
telah ditetapkan. Soeprinantono (1 ggg); mengatakan bahwa kinerja
merupakan hasil pekerjgan seorang karyawan selama pereode tertentu
dibandingkan dengan berbagal  kemungkinan, misalnya standard,

targeﬂsasaramhriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah

disepakati bersama (Koesmona, 2005).



Menurut Walker dalam Koesmono (2005), kinerja ditentukan oleh
upaya dan kemampuan individu karyawan itu sendiri sera bagaimana
menyelesaikan suatu pekerjsan secara obyektif. Oleh karena by,
karyawan sebagai asset perusahaan maka yang diharapkan oleh
manajemen adalah sikap mental karyawan yang mempunyai motif
berprestasi yang tinggi, bagaimana kualitas dan kuantitas kerjanya, dapat
tidaknya diandalkan kerajinannya, sikap terhadap perusahaan maupun
terhadap sesama karyawan yang tercermin dalam kemampuan memupuk
kerjasama yang baik,

Oleh Mc Clelland dalam Mangkunegara (2006) dikemulakan
bahwa ada enam karakteristik karyawan memiliki motif berprestasi tinggi
yaitu pertama, memiliki tanggung jawab 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.

Pendapat Larsen dalam Sedarmayanti (1985), unjuk kerjalkinerja
(job performace) yang baik dapat dipengaruhi oleh kecakapan dan
motivasi. Kecakapan tanpa motivasi atau motivasi tanpa kecakapan sulit

untuk mendapatkan output yang tinggi. Oleh karena itu untuk mencapai
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prestasi kefja yang tinggi organisasi harus menjamin dipilihnya orang yang
tepat dengan pekerjaan yang tepat serta kondisi yang memikirkan mereka

bekerja optimal.

2.6 Kaitan Motivasi Terhadap Kinerja

Menurut Gomes dalam Hasibuan (1997) bahwa kemampuan,
kecakapan, dan keterampilan karyawan tidak =ada artinya bagi
perusahaan, jika mereka tidak mau bekerja keras dengan menggunakan
kemampuan, kecakapan, dan keterampilan yang dimilikinya. Motivasi
penting, karena dengan mativasi ini diharapkan setiap individu karyawan
mau bekerja keras dan antusias untuk mencapai preduktivitas yang tinggi.
Keterkaitan antara motivasi terhadap kinerja atau produktivitas sebagai
berikut :

« Produktivitas kira-kira 90 % tergantung prestasi kerja di tenaga
kerja, yang 10% bergantung kepada perkembangan teknologi dan
bahan mentan.

« Prestasi tenaga kerja itu sendiri untuk B0%-908 tergantung
motivasinya untuk bekerja dan yang 10%-20% tergantung kepada
kemampuannya.

. Motivasi si pekera itu sendii S50% tergantung kepada kondisi
sosial, 40% terganiung kepada kebutuhan-kebutuhannya, dan yang

10% tergantung kepada kondisi-kondisi fisik.



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

Penghargaan atas kinerja karyawan akan menimbulkan rasa
kepuasan terhadap karyawan itu sendiri akan tetapi dengan adanya
motivasi diri untuk bekerja lebih baik maka kinerja akan lebih baik lagi.

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

karyawan.

2.7 Kerangka Pikir

Mamberikan motivasi dalam bentuk pemenuhan kebutuhan sesuai
yang diinginkan oleh karyawan adalah merupakan upaya yang dilakukan
untuk meningkatkan kinerja karyawan agar prestasi yang dicapai dapat
sesual ataupun melebihi yang diharapkan oleh manajemen perusahaan.
Teknik pemenuhan kebutuhan tersebut adalah memperhatikan tingkat

kebutuhan mana yang sesuai keinginan karyawan, mulai dari kebutuhan



fisiologis sampai dengan kebutuhan aktualisasi diri seperti yang

dikemukakan oleh Abraham Masiow sebagai berikut

1. Kebutuhan fisiologis, merupakan kebutuhan yang paling mendasar,
dalam hubungannya dengan kebuiuhan ini perusahaan perlu
memberikan gajifupah yang layak kepada karyawan seria fasilitas yang
memadai guna menujang kebutuhan fisiclogisnya.

7 Kebutuhan keamanan dan keselamatan kerja yailu kebutuhan
perlindungan dari ancaman, bahaya, dan lingkungan kerja.
Perusahaan perlu memberikan tunjangan kesehatan sehingga
karyawan yakin bisa bekerja selama mampu, dana pensiun sebagal
jaminan hari tua, perlindungan dari ancaman bahaya dan lingkungan
kerja.

3 Kebutuhan sosial dan rasa memiliki dalam hubungannya dengan
kebutuhan ini perusahaan perlu menerima eksistensi/keberadaan
karyawan sebagai anggota kelompok kerja melakukan interaksi kerja
yang baik dan hubungan kerja yang harmonis.

4. Kebutuhan penghargaanfharga diri dalam hubungannya dengan
kebutuhan ini terhadap karyawan, perusahaan memberikan
panghargaan.rpmmasi terhadap prestasi kerjanya, pujian, memberikan
kepercayaan, dan tanggung jawab.

5 Kebutuhan aktualisasi diri, yaitu kebutuhan untuk mengembangkan diri

dalam mengemukakan ide-ide mewujudkan potensi diri, memberikan

penilaian, kritik dan berprestasi.



Dengan terpenuhinya tingkatan kebutuhan sesuai yang diharapkan
oleh karyawan akan membentuk sikap mental yang mendorong untuk
selalu berprestasi, juga merupakan kekuatan diri dan jika situasi
lingkungan kerja turut menunjang maka pencapaian kinerja yang tinggi
akan lebih mudah.

Kinerja merupakan kemampuan karyawan dalam melaksanakan
dan menyelesaikan tugas dan tanggung jawab yang diberikan. Bagian dari
kinerja vaitu kualitas kerja berupa ketepatan, ketelitian dan kebersihan,
kuantitas kerja berupa keterampilan karyawan dalam mengerjakan
pekerjaannya; serta kerajinan, sikap, dan kerja sama.

Pengukuran fakitor-faktor motivasi kerja dan kinerja itu sendiri
berdasarkan persepsi karyawan bagian pengolahan Pabrik Gula Takalar
yang menjadi responden dan dianggap dapat mewakili keselurunan
karyawan.

Berikut ini adalah bagan kerangka pikir faktor-faktor motivasi kerja

dan kinerja karyawan :
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Gambar 2. Skema Kerangka Pikir
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Dengan mengacu pada latar belakang yang telah diuraikan di atas

serta permasalahan yang ada, melihat fujuan yang ingin dicapai dalam

penelitian ini

maka penulis dapat menarik suatu jawaban sementara yaitu




Diduga responden memiliki persepsi "Kuat® terhadap faktor-faktor
motivasi kerja yaitu kebutuhan fisiologis, kebutuhan keamanan dan
keselamatan kerja, kebutuhan sosial dan rasa memiliki, kebutuhan
penghargaan, dan kebutuhan aktualisasi dii karyawan bagian
pengolahan pada Pabrik Gula Takalar.

Diduga responden memiliki persepsi "Kuat' terhadap kinerja

karyawan bagian pengolahan pada Pabrik Guia Takalar,



IIl. METODE PENELITIAN

3.1. Tempat dan Waktu Penelitian

Penelitian ini akan dilaksanakan pada PTPN XIV (Persero) Unit
Pabrik Gula Takalar yang beriokasi di Desa Pa'rappunganta, Kecamatan
Polombangkeng Utara, Kabupaten Takalar, Propinsi Sulawesi Selatan
selama dua bulan yaitu Maret hingga April 2008. Penentuan daerah
penelitian dilakukan dengan sengaja (purposive sampling) dengan dasar
pertimbangan bahwa Pabrik Guia Takalar merupakan perusahaan
produsen gula dan tetes yang cukup besar di Sulawesi Selatan yang
membutuhkan karyawan yang memiliki keahlian untuk membantu
tercapainya tujuan perusahaan sekaligus mampu menyerap cukup banyak

tenaga kerja.

3.2. Jenis dan Sumber Data

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut :

1 Data Kualitatif yaitu data yang berupa informasi-informasi sekitar pokok
pembahasan baik secara lisan atau tulisan seperti struktur arganisasi,
uraian tugas dan tanggung jawab organisasi perusahaan, serta sejaran
singkat perusahaan (visi dan misi perusahaan).

2 Data Kuantitaif yaitu data yang diperoleh dalam bentuk angka-angka

(numerik) yang bersumber dari perusahaan baik secara lisan maupun

tulisan yang berhubungan dengan penelitian ini,



Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut
1. Data Primer diperoleh melalui observasi yaitu melakukan pengamatan
langsung pada lokasi tempat penelitian dan wawancara mendalam
dengan para karyawan.
2. Data Sekunder yaitu data yang diperoleh dari dokumen-dokumen baik
dari dalam perusahaan maupun luar perusahaan (literatur dan internet)

yang terkait dengan pelaksanaan penelitian ini.

3.3. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang digunakan pada penelitian ini

adalah :

1. Penelusuran pustaka (fibrary research), yaitu peneiitian yang
dilakukan dengan jalan membaca buku-buku literatur sebagai
landasan teori yang berkaitan dengan masalah pokok yang akan
dibahas.

o \Wawancara adalah mengumpulkan data secara langsung dari
karyawan dan pimpinan yang menjadi responden.

3. Observasi adalah pengamatan secara langsung dengan
mengamati aktivitas karyawan.

4 Kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang menggunakan
daftar pernyataan yang disebarkan kepada responden. Daftar

pernyataan disusun mengacu pada kerangka pikir dan



mengarahkan responden untuk memilin salah satu jawaban yang
dipandang mendekati kebenaran dengan masalah yang

dinyatakan responden sebagai sumber informasi.

3.4. Metode Penelitian dan Penentuan Sampel

Metade penelitian yang digunakan adalah metode studi kasus.
Surachmad (1982) dalam Ardhana (2008) membatasi pendekatan studi
kasus sebagai suatu pendekatan dengan memusatkan perhatian pada
suatu kasus secara intensif dan rinci mengenai objek tertentu selama
kurun waktu tertentu. Dalam penelitian ini, metode studi kasus dilakukan
pada karyawan bagian pengolahan di Pabrik Gula Takalar untuk melihat
faktor-faktor motivasi yang mempengaruhi Kinerja karyawan. Sampel
dalam penelitian ini adalah karyawan tetap bagian pengolahan di Pabrik
Gula Takalar.

Penentuan sampel dilakukan dengan menggunakan metode simple
random sampling yaitu pengambilan sampel berdasarkan pertimbangan
penelitian sesuai dengan tujuan penelitian. Salah salu hal yang perlu
diperhatikan dalam Simple Random Sampling adalah semua individu
dalam populasi (anggota populasi) diberi kesempatan yang sama untuk
dipilih menjadi anggota sampel. Teknik penarikan contoh acak sederhana
digunakan karena pada umumnya karyawan yang bekerja di bagian

pengolahan merupakan tenaga kerja tetap sehingga cenderung homagen.



Jumlah karyawan tetap Pabrik Gula Takalar bagian pengolahan
(pabrik) adalah sebanyak 76 orang dengan perincian 6 orang karyawan
pimpinan dan 70 orang karyawan tetap bawahan. Terdapat enam unit
kerja bagian pengolahan. Maka yang terpilin sebagai sampel sebanyak 30
orang dengan mengambil sampel sebanyak lima orang pada masing-
masing unit kerja. Penentuan besarnya sampel ini juga didasarkan pada
pertimbangan model yang digunakan. Menurut Bailey dan Supranto
(1997) dalam Opik (2008), ukuran sampel yang paling minimun diambil
dalam peneliian yang akan menggunakan analisis kualitatif adalah
sebanyak 30 orang. Responden merupakan karyawan tetap bulanan yang
bekerja pada unit pengolahan (pabrik) karena karyawan bagian
pengeolahan memiliki peranan penting dalam proses produksi tebu menjadi

gula dan tetes.

3.5. Analisis Data

Untuk menguji hipotesis yang telah dikemukakan, maka data yang
diperoleh dari hasil praktek lapang akan dianalisis menggunakan analisis
deskriptif-kualitatif untuk memperoleh gambaran bagaimana faktor-faktor
motivasi kerja dan kinerja karyawan bagian pengolahan pada pabrik Gula
Takalar dalam bentuk penjelasan atau informasi tertulis dari perusahaan
(dari hasil praktek lapang). Untuk mengetahui persepsi responden pada

hipotesis pertama dan hipotesis kedua digunakan Skala Likert.
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Skala Likert adalah salah satu skala pengukuran yang digunakan
untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau
sekelompok tentang kejadian atau gejala sosial (Riduwan, 2008).
Penyusunan kuesioner dilakukan dengan menggunakan penilaian Skala
Likert dan bukan kuesioner yang meminta responden untuk memilih
alternatif dua jawaban dikarenakan permasalahan yang diteliti cukup
sensiti. Pemakaian Skala Likert dalam hal ini dilakukan dengan tujuan
meminimalkan terjadinya kecemasan responden dalam menjawab.

Dengan menggunakan Skala Likert maka variabel-variabel sosial
yang ingin diukur dijabarkan menjadi  sub-sub variabel kemudian
dijabarkan lagi menjadi indikator-indikator yang dapat diukur. Selanjutnya
untuk menjelaskan masing-masing indikator diuraikan dalam bentuk item-
itern bisa berbentuk pertanyaan atau pernyataan yang mempunyai skor
jawaban dengan nilai 1 - 5 dimana jawaban tersebut digolongkan dalam
beberapa kategori yang didasarkan pada skala Likert dengan ketentuan

sebagai berikut

Sangat Setuju (SS) =5
Setuju (8) =4
Ragu-ragu (R) =3
Tidak Setuju (TS) =2

Sangat Tidak Setuju (STS) = 1



Berdasarkan kriteria interpretasi skor maka akan diberikan nilai :

Angka 0% - 20% = Sangat Lemah
Angka 21 % - 40% = Lemah

Angka 41 % - 60% = Cukup

Angka 61 % - B0 % = Kuat

Angka 81 % - 100 % = Sangat Kuat

{Riduwan, 2008).

Selanjutnya pernyataan-pernyataan bernilai kualitatif akan diolah
sehingga bernilai kuantitatif sehingga selanjutnya dapat diketahui faktor-
faktor motivasi kerja dan kinerja yang memiliki persepsi sangat kuat, kuat,
cukup, lemah dan sangat lemah. Faktor-faktor motivasi kerja yaitu
kebutuhan fisiclogis, kebutuhan rasa aman, kebutuhan sosial dan rasa
memiliki, kebutuhan penghargaan, dan kebutuhan aktualisasi diri. Begitu
pula dengan kinerja yang pengukurannya adalah kualitas dan kuantitas
keria, dan kerajinan, sikap, dan kerja sama.

Persepsi dari faktor-faktor motivasi dan kinerja di atas akan dilihat
berdasarkan kriteria ketetapan interpretasi skor yang akan diperoleh dari

akumulasi perhitungan nilai tertinggi dan terendah dari 30 responden.

3.6. Konsep Operasional

Konsep operasional digunakan dalam penelitian ini  untuk
memudahkan dalam pengambilan data dan informasi serta menyamakan

persepsi. Konsep operasioanal tersebut adalah sebagai berikut :



Persepsi adalsh pendapat atau suatu proses yang dimulai dari
penglinatan hingga terbentuk tanggapan yang terjadi dalam diri
individu sehingga karyawan sadar akan segala sesuatu dalam
lingkungannya melalui indera-indera yang dimilikinya.

Karyawan adalah seluruh karyawan bulanan tetap bagian
pengolahan di Pabrik Gula Takalar yang mendapat jaminan dan gaji
setiap bulan dari perusahaan.

Motivasi kerja adalah dorongan yang menyebabkan karyawan tetap
bagian pengolahan di Pabrik Gula Takalar berperilaku atau
beraklivitas untuk menyelesaikan pekerjaan dan mencapal
tujuannya.

Faktor-faktor motivasi yang dimaksud dalam penelitian ini adalah
kebutuhan-kebutuhan yang diberikan oleh Pabrik Gula Takalar
terhadap karyawan tetap bagian pengolahan sehingga berpengarun
terhadap kinerjanya. Adapun faktor-faktor yang dimaksud adalah
kebutuhan fisiologis, kebutuhan rasa aman, kebutuhan sosial dan
rasa memiliki, kebutuhan penghargaan, dan kebutuhan aktualisasi
diri.

Kebutuhan fisiologis adalah kebutuhan yang dapat terpenuhi melalui
upahfgaji dan fasilitas-fasilitas perusahaan yang diterima oleh
karyawan tetap bagian pengolahan di Pabrik Gula Takalar sebagai
imbalan atas jasa yang diberikan terhadap pihak perusahaan.

Kebutuhan fisiologis diukur berdasarkan gaii atau upah yang diterima



oleh karyawan per bulan. Satuannya adalah Rupiah. Untuk
mengetahui persepsi kebutuhan fisiologis dapat diukur berdasarkan
penjumiahan skor dari jawaban permyataan responden yang disusun
berdasarkan skala Likert kemudian dibagi dengan keseluruhan
jumlah pernyataan.

Keamanan dan keselamatan kerja adalah kebutuhan karyawan tetap
bagian pengolahan akan jaminan terhadap dirinya dalam hal
keamanan dan keselamatan dalam melakukan pekerjaannya di
Pabrik Gula Takalar. Dalam hal ini pemberian jaminan hari tua dan
asuransi. tingkat keyakinan pekerja untuk bekerja selama mampu,
dan perlindungan keselamatan terhadap peralatan pabrik, Untuk
mengetahui persepsi kebutuhan keamanan dan keselamatan kerja
dapat diukur berdasarkan penjumiahan skor dari jawaban pernyataan
responden yang disusun berdasarkan skala Likert kemudian dibagi
dengan keseluruhan jumiah pernyataan.

Kebutuhan sosial dan rasa memiliki adalah kebutuhan akan rasa
cinta dan kepuasan dalam menjalin hubungan dengan orang lain,
kepuasan dan rasa merriliki serta diterima dalam suatu kelompok
dengan rasa kekeluargaan, persahabatan dan kasih sayang antara
karyawan tetap bagian pengolahan yaitu antara atasan dan bawahan
serta bawahan dan bawahan di Pabrik Gula Takalar. Untuk

mengetahui perseps kebutuhan sosial dan rasa memiliki dapat



diukur berdasarkan penjumiahan skor dar jawaban pernyataan
responden yang disusun berdasarkan skala Likert kemudian dibagi
dengan keseluruhan jumlah pernyataan.

Kebutuhan penghargaan adalah pemberian penghargaan oleh
atasan kepada karyawan bawahan tetap bagian pengolahan atas
prestasi kerja dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya
sehari-hari di Pabrik Gula Takalar. Meliputi pemberian pujian,
pemberian kepercayaan dan tanggung jawab, dan pemberian
promosi terhadap prestasi kerja yang dicapai. Untuk mengetahui
persepsi kebutuhan penghargaan dapat diukur berdasarkan
penjumiahan skor dari jawaban pernyataan responden yang disusun
berdasarkan skala Likert kemudian dibagi dengan keseluruhan
jumiah pernyataan.

Kebutuhan aktualisasi diri adalah kebutuhan untuk mewujudkan
kemampuan serta mengembangkan diri karyawan di Pabrik Gula
Takalar, Meliputi kebutuhan untuk mewujudkan potensi diri dan
mengembangkan diri dengan mengikuti pelatihan, kursus, atau
melanjutkan pendidikan ke jenjang lebih tinggi. Untuk mengetahui
persepsi kebutuhan aktualisasi difi dapat diukur berdasarkan
penjumiahan skor dari jawaban pernyataan responden yang disusun

berdasarkan skala Likert kemudian dibagi dengan keseluruhan

jumlah pernyataan.



10. Kinerja adalah kemampuan karyawan tetap bagian pengolahan
dalam melaksanakan tugas-tugas pada Pabrik Gula Takalar yang
menjadi tanggung jawabnya. Kinerja ini dapat dilihat dari kualitas
kerja berupa ketepatan, ketelitian dan kebersihan; kuantitas kera
berupa keterampilan karyawan dalam mengerjakan pekerjaannya
serta kerajinan, sikap (terhadap perusahaan, sesama pekerja, dan
pekeriaan) dan kerja sama. Untuk mengetahui persepsi mengena
kinerja dapat diukur berdasarkan penjumlahan skor dari jawaban
pernyataan responden yang disusun berdasarkan skala Likert

kemudian dibagi dengan keseluruhan jumlah pernyataan.



IV. GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN

4.1 Sejarah Singkat Perusahaan

PT Perkebunan MNusantara XIV (Persera) adalah perusahaan
Badan Usaha Milik Negara (BUMN) Sub Sektor Perkebunan, selanjutnya
disebut Perseroan, yang didirikan berdasarkan Peraturan Pemerintah Rl
Nomor 19 tanggal 14 Pebruari 1996 dan Akta Notaris Harun Kamil, SH
Nomor 47 tanggal 11 Maret 1996 yang telah disahkan dengan Keputusan
Menteri Kehakiman Rl Nomor : C2-9087 HT.01.01. TAHUN 96 tanggal 24
September 1996,

Perseroan merupakan peleburan dari 3 (tiga) BUMMN, yaitu PT
Perkebunan XXVIIl (Perserc), PT Bina Mulya Ternak (Persero), PT
Parkebunan  XXXII  (Persero),  ditambah Eks  Proyek-proyek
Pengembangan PT Perkebunan XX (Persero) di Sulawesi Selatan,
Sulawesi Tengah, dan Sulawesi Tenggara. Peleburan ini memberikan
cakupan kendali yang sangat luas bagi PTPN XIV (Persero) dengan unit-
unit usaha yang tersebar di 7 Propinsi di Kawasan Timur Indonesia (Sul-
Sel, Sul-Teng, Sul-Ut, Sul-Tra, Maluku Utara, Maluku, dan NTT.

Perseroan atau kantor Direksi berkedudukan di Jalan Urip
Sumoharjo Km. 4, Makassar, Sulawesi Selatan, Kotak Pos 1167 dan

mempunyai areal yang strategis untuk kawasan perkantoran dengan i

yang mencapai + 1 Ha.



Pabrik Gula Takalar terletak di Desa Pa‘rappunganta, Kecamatan
Polombangkeng Utara, Kabupaten Takalar, Propinsi Sulawesi Selatan.
Pabrik Gula Takalar didirikan dalam rangka melaksanakan kebijaksanaan
pemerintan untuk swasembada gula dan pengambil alihan pengelola
proyek gula dari PT. Madu Takalar dengan ganti rugi menjadi Pabrik Gula
Takalar yang dilaksanakan berdasarkan Surat Keputusan Menteri
Pertanian R.I Nomor 668/Kpts/Org/8/1981 tanggal 11 Agustus 1981.
Pabrik Gula Takalar didirikan pada tahun 1982 dan melaksanakan giling
perdana tahun 1984
Areal Pabrik Gula Takalar terdiri dari Hak Guna Bangunan (HGB)
seluas 81930 Ha dan Hak Guna Usaha (HGU) seluas 9.967,04 Ha yang
tersebar pada 3 (tiga) kabupaten yaitu
- Kabupaten Gowa seluas 1.996,86 Ha dengan Luas Bruto 971,14 Ha,
Luas Netio 870,40 Ha, dan Luas Tama 100.74 Ha.

- Kabupaten Takalar seluas 6.550,21 Ha dengan Luas Bruto 4.819,45 Ha,
Luas Netto 4,338 97 Ha, dan Luas Tarra 480 48 Ha.

- Kabupaten Jeneponto seluas 1.419,97 Ha dengan Luas Bruto 834,33
Ha, Luas Netto 759,61 Ha, dan Luas Tarra 74,72 Ha.

Hak Guna Bangunan (HGE) diterbitkan dalam 1 (satu) sertifikat
yaitu tahun 1990 dan berakhir pada tahun 2010 sedangkan Hak Guna
Usaha (HGU) diterbitkan dalam 2 {dua) serfifikat yaitu tahun 1982 yang

berlaku sampai tahun 2024 dan sertifikat tahun 1993 yang berlaku sampai



dengan tahun 2023, Studi kelayakan disusun oleh PT Agriconsult
Internasional pada tahun 1975, dilanjutkan oleh PT Tanindo pada tahun
1981 dengan menggunakan fasilitas kredit ekspor dari Taiwan,

Pelaksanaan pembangunan diserahkan pada Tashing Co. (Pic)
Ltd. Agency of Taiwan Machenery Manufakturing Co. (TMCC) sebagai
Main Contractor dengan partner dalam negeri yakni PT Sarang Tehnik, PT
Multi Mas Corp, PT Barata Indonesia, serta turn key dan selesai pada
tanggal 27 Nopember 1982 oleh Gubernur KDH Tingkat Sulawesi Selatan
dan pembangunannya menghabiskan dana sebesar Rp. 63,5 milyar dan
selesai dibangun pada tanggal 27 Nopember 1984 dengan penyerahan
*Certificate of Practical Completio *. Perfomance test dilaksanakan pada
tanggal 5 sampai dengan 11 Agustus 1985 dengan hasil baik.

Pabrik Gula Takalar dibangun dengan kapasitas giling 3.000 ton
tebu per hari (TTH), yang dengan mudah dikembangkan menjadi 4.000
TTH. Tanah merupakan ex-hutan sekunder dan persawahan, umumnya
berjenis tanah mediteran dan grumosol. Kondisi iklim dengan rata-rata
56 bulan kering dan bulan basah 4-5 bulan, sumberdaya manusia
sejumlah B892 karyawan dengan kesediaan tenaga tebang * 3.000 orang
yang diserap dari daerah setempat dan daerah lainrya.

PT. Perkebunan Nusantara XIV (Persero) unit Pabrik Gula Takalar
adalah peralinan usaha dar PT. Madu Takalar yang merupakan
perusahaan swasta perintis dari usaha Hamengkubuwono IX yang

diberikan untuk karaeng galesong sebagal balas jasa karena telah



membantu perjuangan para bangsawan Jogja dalam mengalahkan
Kolonial Belanda di masa itu. Usahanya bergerak di bidang usaha yang
sama yakni usaha perkebunan tebu untuk produksi gula. Namun
keberadaan PT. Madu Takalar tidak bertahan lama karena pada awalnya
memang perusahaan ini hanya sebagai usaha percobaan atau analisa
tanah untuk penanaman tebu dan sekaligus menjadi pembuka jalan usaha
bagi PT. Perkebunan Nusantara.

PT. Madu Takalar hanya bertahan 3 tahun, sejak tahun 1878
hingga 1981. Nama PT. Perkebunan Nusantara XIV (Persero) Pabrik Gula
Takalar juga sempat mengalami perubahan beberapa kali. Setelah PT.
Madu Takalar digantikan oleh PT. Perkebunan Nusantara XIV unit Pabrik
Gula Takalar, nama yang digunakan PTPN XIV (Persero) unit Pabrik Gula
Takalar pertama kali adalah PT. Perkebunan YN XXV, kemudian
berganti lagi menjadi PT. Perkebunan ¥XXIl. Setelah terjadi pergantian
nama sebanyak dua kali, akhimya nama paten yang digunakan untuk
seterusnya adalah PT. Perkebunan Nusantara XIV (persero) Pabrik Gula
Takalar.

Masuknya Pabrik Gula Takalar menggantikan PT. Madu Takalar
secara langsung juga mengambil alin semua tanah perkebunannya, yang
pada saat itu luas tanah perkebunan milik PT. Madu mencapai 525 heklar.
Sementara itu, pada proses pengalihan usaha PT. Madu ke PTPN XIV
Pabrik Gula Takalar sekitar tahun 1681 muncul sebuah masalah terkait

dengan pembelian tanah masyarakat yang sempat dilakukan ocleh PT.




Surat izin tempat usaha PTPN XIV {Persero) yang dikeluarkan
pada bulan September 2001 oleh Walikota Makassar bernomor 503/2931/
SITU-PIKPP/2001, namun SITU ini fidak digunakan lagi. Sebagai
penggantinya Walikota Makassar mengeluarkan surat izin yang baru yaitu
Surat Izin Usaha Perdagangan Besar Walikota Makassar dengan nomar
503/125/5IUPB-P/KPAP/O7 pada tanggal 10 April 2007, Adapun surat
yang lain dikeluarkan oleh Walikota Makassar yaitu Surat 1zin Gangguan
dengan nomor 503/391/IG-P/IKPAP yang juga dikeluarkan pada tanggal
10 April 2007. Adapun surat Tanda Daftar Perusahaan Perseroan
Terbatas dengan nomor 503/335/TDPPT-P/KPAP pada tanggal 10 Agpril
2007. Adapun surat mengenai persetujuan Dampak Lingkungan yang

dikeluarkan oleh BAPEDALDA dengan nomor 188.4/50/1/Bapedalda.

4.2 Visi dan Misi Perusahaan

Pernyataan visi sangat penting bagi perusahaan untuk
pengembangan di masa yang akan datang dalam upaya untuk mencapal
sasaran dan tujuan perusahaan. Pentingnya visi bagi perusahaan adalah
bahwa visi tersebut merupakan arah atau tujuan perusahaan dalam
melakukan kegiatan sehari-hari. Visi tersebut juga bisa dijadikan pemicu
dan motivasi bagi para pelaku yang terlibat dalam organisasi perusahaan

untuk dapat menghasilkan pekerjaan yang lebih baik.




o

Ada isi dari
Pun visi dari PTPN X1v (Persero) yaitu “Menjadi perusahaan

agribisnis dan agroindusiri di Kawasan Timur Indonesia yang

kompetitif, mandiri, dan memberdayakan ekonomi rakyat”.

Misi merupakan sesuatu yang penting dalam suatu perusahaan
atau organisasi. Misi perusahaan merupakan landasan dasar bagi
perusahaan untuk dapat bergerak dalam kehidupannya sehari-hari. Misi
perusahaan biasanya dicetuskan saat berdirinya suatu perusahaan oleh
pendirinya atau perencana awal bagi sebuah perusahaan,

Misi perusahaan dapat dijadikan sebagai alat evaluasi dari aktivitas
akhir yang telah dilakukan oleh perusahaan. Misi perusahaan PTPN XIV
(Persero) adalah :

1. Menghasilkan produk utama perkebunan berupa gula dan minyak
sawit, serta produk lain seperti karet, kopra dan temnak sapi yang
berdaya saing tinggi untuk memenuhi kebutuhan pasar domestik dan
internasional,

2. Mengelola bisnis dengan teknologi akrab lingkungan yang memberikan
kontribusi nilai kepada produk dan mendorong pembangunan
berwawasan lingkungan,

3. Melalui kepemimpinan, fearnwork, inovasi, dan SDM yang kompeten,

dalam meningkatkan nilai secara lerus-menerus kepada shareholder

dan stakehoiders,
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4, Menempatkan Sumberdaya Manusia sebagai pilar utama penciptaan

T AV fion) yang mendorong perusahaan tumbuh dan

berkembang bersama mitrg strategis.

4.3 Struktur Organisasj Perusahaan

Organisasi adalah suaty sistem perserikatan yang bersifat formal
dari dua atau lebih orang yang bekerja sama untuk mencapai tujuan
tertentu. Sebagai suatuy Organisasi, perusahaan memiliki struktur
kepengurusan yang berfungsi untuk menjalankan perusahaan tersebut.
Struktur organisasi merupakan hubungan bagian-bagian dalam suatu
organisasi atau perusahaan dengan maksud untuk memudahkan dalam
melakukan koordinasi dan pelimpahan wewenang antar bagian-bagian
dalam perusahaan. Dengan adanya struktur organisasi, maka pembagian
tugas dan tanggung jawab setiap bagian dalam perusahaan menjadi jelas,
sehingga tidak menimbulkan kesimpangsiuran dalam pelaksanaan tugas
masing-masing bagian dalam perusahaan.

Sejalan dengan Program Kementerian BUMN untuk meningkatkan
kineria BUMN maka telah dilakukan pula restrukiurisasi organisasi pada

PTPN XIV (Persero) dengan struktur organisasi sebagai berikut :
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Gambar 3. Struktur Organisasi PTPN XIV (Persero)

Struktur organisasi di pabrik gula pada umumnya sama dengan
menyesuaikan pada keberadaan bagian-bagian dalam seluruh tahapan
proses produksi. Bagian tersebut adalah Bagian Tanaman ssbagai
penanggung jawab bahan baku tebu, Bagian Instalasi atau biasa disebut
Bagian Teknik sebagai penanggung jawab peralatan pabrik, Bagian
Pengolahan atau biasa disebut Bagian Teknologi sebagai penanggung
jawab proses pembuatan gula, dan Bagian TUK sebagai penanggung

jawab pengelolaan keuangan dan umum. Adapun struktur organisasi pada

Pabrik Gula umumnya sebagai berikut
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Gambar 4. Struktur Organisasi Pabrik Gula pada PTPN X1V (Persero)

Dapat dilihat bahwa struktur organisasi dipimpin oleh seorang
Administratur. Namun sistemnya telah diubah sejak tanggal 1 Maret 2009
mengikuti peraturan Menteri BUMN tentang struktur organisasi agar
seragam dengan PTPN lain di luar Sulawesi, peran Administratur kini
diganti oleh manager yang terbagi atas manager tanaman dan manager
pabrik  sehingga peran manager langsung membawahi kinerja bagian
tanaman dan pabrik (pengolahan dan instalasi). Struktur organisasi bagian

pengolahan dapat dilihat pada Lampiran 2.

4.4 Sumberdaya Perusahaan

Perusahaan atau agrosistem sebagai suatu strukiur atau organisasi

sumberdaya terdiri dari beberapa dimensi dan jenis sumberdaya,

Sumt:erdg.}.la FI'EFUS-EI'IEE" merupakan pﬂSiEi pemsahaan dalam

Pemanfaatan sumberdaya yang dimiliki perusahaan berupa sarana dan

Prasarana (aset tetap) atau berupa investasi yang dimiliki oleh perusahaan
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Sumberdayg lahan, bangunan,

peralatan, manusia dan surnbardaya finansig|

bangunan sangat Penting  karena Merupakan tempat dilaksanakannya
seluruh aktivitas Perusahaan. Selain itu, sumberdaya lahan dan bangunan
merupakan harta tetap perusahaan yang sewaktu-wakiy dapat digunakan,

Ada pun sumberdaya lahan dan bangunan yang dimiliki oleh Pabrik
Gula Takalar yaity -

Tabel 3, Sumberdaya Lahan dan Bangunan PTPN XIv (Persero) Unit
Pabrik Gula Takalar.

[ Penggunaan Luas 1 Luas 1 |
No [ Lahan dan (Ha) Keseluruhan | Nilai Nominal (Rp) |
Bangunan (Ha)
1. {Pabrik  dan 181,83
2. | Kebun 7.970,18
3, T[aq Guna 819,30
Bangunan 10.786.34 | 160.000.024.000
4. [ Hak Guna 9 .967 04
L__| Usaha

Sumber : PTPN XV (Persero), 2008
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Daritabel di atas dapat dijay PENggunaan lahan berupa pabrik dan

emplasement serta kebun Mempunyai luas keseluruhan sebesar 8152,12

hektar dengan nilai nominal sebesar Rp 13.858.016.760 - Penggunaan

pangunan untuk Hak Guna Bangunan dan Hak Guna Usaha sebesar

10.786,34 hektar dengan nilai nomina] sebesar Rp 100.000.024.000 -
4.4.2 Sumberdaya Peralatan

Sumberdaya peralatan adalah semua sarana dan fasilitas yang
berupa alat yang digunakan dalam kegiatan operasional perusahaan.
Sumberdaya peralatan yang digunakan perusahaan tentu akan
mengalami penyusutan dari tahun ke tahun sehingga nilainya juga
semakin menurun sesuai dengan lama pemakaian. Nilai penyusutan dari
peralatan yang digunakan dihitung berdasarkan harga barang pada
saat pembelian (nilai awal) yang dikurangi dengan nilai sekarang (nilai
akhir) lalu dibagi dengan lama pemakaian (umur) kemudian dikalikan
dengan jumlah alat yang digunakan (Pambudy, 2001). Sumberdaya

peralatan yang dimiliki Pabrik Gula Takalar beserta nilai penyusutannya

dapat dilihat pada Lampiran 3.

Dri tabel nilai penyusutan peralatan menjelaskan jumiah peralatan

yang dimiliki oleh Pabrik Gula Takalar ini berjumiah 469 unit. Besarnya

nilai penyusutan yang didapa dari sumberdaya peralatan PTPN XIV

(Persero) unit Pabrik Gula Takalar per tahunnya adalah sebesar

Rp 257 742.722.755.- sadangkan nilai pgnyugutan per bulannya sebesar

Rp 21.613.181.803,-~ Dilihat dan sumberdaya peralatannya, teknologi




yang digunakan oleh Pabrik gyq Takalar sudah modern  sehi
sehingga

ilkan m
menghasi Uty produk yang berkyglitas Namun tidak jarang juga

teknologi/peralatan yang digunakan Pabrik mengalami kerusakan, dan

a pabrik juga tidak mengambil tindakan segera setelah mesin-
mesin tersebut

kadang kal

rusak karena biaya reparasi yang tinggi dan dampaknya
akan berpengaruh pada proses produks; tebu,

4.4.3 Sumberdaya Manusia

Sumberdaya manusia merupakan salah satu unsur masukan (input)
yang bersama dengan unsur lainnya seperti bahan, modal, mesin, dan
teknologi diubah melalui proses manajemen menjadi keluaran (output)
berupa barang atau jasa dalam usaha mencapai tujuan organisasi atau
perusahaan (Noor, Noer Bahry, 2005).

Sumberdaya manusia yang dimiliki merupakan aset industri yang
paling penting, tanpa sumberdaya manusia usaha tidak dapat berjalan.
Sumberdaya manusia yang dimaksud adalsh tenaga kerja yang

merupakan salah satu faktor produksi utama dan NP S duas

berdirinya perusahaan.
Adapun sumberdaya manusia yang terlibat pada Pabrik Gula

Takalar sebanyak 543 orang yang semuanya karyawan tetap SangEn

perincian pimpinan staff perusahaan berjumlah 37 orang dan karyawan

berjumiah 506 orang. Pimpinan staff perusahaan terbagi atas bagian Tata

Usaha Keuangan (TUK) dan Umum sebanyak & orang, bagian Tanaman

sebanyak 14 orang, bagan instalasi sebanyak 8 orang, bagian



olahan sebanyak
peng ¥ak & orang gan bagian Pelayanan Teknik (Pel-Tek)
ak 3 oranq.
sebany Ng. Untuk karyawan terbagi atas bagjan TUK sebanyak 59
¥

orang, bagian Tanaman sebanysk 75 orang, bagian Riset da
: ise n

pengembangan (Risbang) sebanyak g orang, bagian Pengolahan kebu
, ahan n

sebanyak 4 orang, bagian Transportasi dan Angkutan sebanyak 13 orang,

bagian Teknik Sipil sebanyak 7 ofang, bagian Instalasi sebanyak 107

orang. bagian Pengolahan sebanyak 70 orang, dan bagian Pel-Tek

sebanyak 162 orang. Umumnya mereka digaji secara bulanan oleh

pﬁmﬁ-ﬂhﬂﬁﬂ.

Terdapat tiga tingkatan karyawan pada Pabrik Gula Takalar. Yang
pertama karyawan tetap, yang kedua karyawan kontrak, dan yang ketiga
karyawan harian lepas. Karyawan kontrak dan harian lepas disebut
karyawan tidak tetap.

Adapun ketentuan perusahaan dalam hal Sumberdaya Manusia
telah diatur berdasarkan Sistem Manajemen Karir PTPN XIV (Persero),
termasuk di dalamnya Pedoman Strata, Golongan, Fangkat dan Jabatan
Karyawan, Pedoman pengangkatan karyawan, Pedoman Jalur Karir
Karyawan, Pedoman Persyaratan Jabatan, Pedoman Pembinaan Karir,
Promosi dan Mutasi, Kenaikan golongan/berkala Karyawan, Pedoman

Perencanaan, Pengorganisasian dan Pengendalian Karir,

Sistem Manajemen Karir adalah sistem untuk merencanakan,

mengorganisir, mengatur dan mengendalikan perjalanan karir karyawan

i i iun (PHK).
Sejak proses penerimaan (rekruting) sampal dengan pensiun { )



Karyawan di PTPN xpy {F'stem}

Takalar tebagi atas siratg,

mempengaruhi gaji merekg

golongan,

'ermasuk pada unit Fabrik Gula
Pangkat, dan jabatan yang

S
trata, golongan, pangkat, dan jabatan

karyawan di PTPN XIv (Persern) adalah sebagai berikyt -

Tabel 4. Strata, galﬂngan.

Pangkal, dan jabatan karyawan di PTEN X1V

(Persero).
[ STRATA GO 1
ST LONGAN PANGKAT
— 5 i T JABATAN
PEMBINA UTARE MANAJER SEU,
o KEPALA BAGIAN,
IVC PEMBINA MADYA HEMIHIEJﬁWRFM
MANAJER, KEPALA
BAGIAN®
] VB
A PENATA UTAMA KEPALA BAG.UNIT,
PEMATA MADYA KEPALA URUSAN
KD,
SKE,
.. KA. SUB. UNIT
Y no PENGATUR UTAMA ASISTEN, STAF
nec PENGATUR MADYA BAGIAN, STAF
e PENGATUR MUDA URUSAN
1A PENGATUR PRATAMA
1T 1D PENYELLA UTAMA, MANDOR KEPALA,
nc PENYELIA MADYA JURU TULIS
e PENYELIA MUDA HEPF&‘;‘,;.I"L"F”G
IA PENYELIA PRATAMA
1 o] JURL MUDA MANDOR, JURLI
IC JURL PRATAMA, TULIS, TUKANG,
PEMB. MANDOR |,
PEM. JURU TULIS 1,
| PEMBE. TUKANG I.
B PELAKSANA MUDA PEMB. MANDOR || &
1A & Ill. PEMB. JURL
TULIS I &1

golongan VD berada pada Strata-Vl,
Sumber : PTPN XIV (Persero), 2008.

“Renaia Bagian dengan golongan IVC berada pada Strata-V dan Kepala bagian dengan




Dari tabel di ili PT
alas dapat dilibat stratg Jabatan di PTPN X1V terdiri
erdin

Strata, Golo '
atas B Ngan di PT Perkebunan Nusantara XIV terdiri atas 16

an, dan pan i
Golong pangkat Karyawan g Perkebunan Nusantara XIV terdiri

sebutan. Gaji
atas 16 Gaji yang diperoleh glep karyawan tiap golongan terdiri
dari gaji pokok, tunjangan tetap, gan tunjangan lembur serta tunjangan

jabatan khusus karyawan golongan ) o Sampai IV D yang dipotong untuk

jaminan pensiun dan Jamsostek untuk beban perusahaan dan pribadi

maka tiap karyawan memperoleh Take Home Pay (THP) per bulannya
yang merupakan gaji bersih (gaji yang dibawa pulang ke rumah/diterima)
mereka. Daftar gaji karyawan berdasarkan Gaji Pokok, Tunjangan Tetap,
Tunjangan Jabatan dan Tunjangan Lembur serta struktur Pengupahan
Karyawan terdapat pada Lampiran 10,

Tahun lalu Pabrik Gula Takalar menerima karyawan baru yang
statusnya sebagai karyawan independen yaitu karyawan yang belum
bekerja secara operasional (sistem kontrak). Mereka sengaja direkrut cleh
kantor pusat (Direksi) untuk mengawasi kerja karyawan dan ditempatkan
di masing-masing bagian di Pabrik Gula Takalar. Mereka rata-rala lulusan
Universitas Hasanuddin karena proses seleksi mereka dilakukan atas
keria sama Universitas Hasanuddin dengan PTPN XIV (Persero) sejak

tahun 2007 S ebagian besar diternpatkan di bagian tanaman dan pabrik

(Pengolahan dan instalasi). Mereka juga digajl secara SEN: S

beberapa bulan bekerja, mereka diberi pilihan apakah mereka mau

reka atau tidak. Hingga saat ini jumiah

\

Meneruskan pekerjaan me



traini
ining atay :ﬁparkenalhan terhadap pekerjaan sehingga

mereka pekerjaan mereka, hal ini untu mengantisipasi kesalahan dalam

menilai pekerjaan karyawan

4.4.3.1 Sumberdaya Manusia Bagian Pengolahan

Jumiah karyawan tetap dan tidak tetap i bagian pengolahan Pabrik

Gula Takalar berjumiah 81 orang (karyawan tetap 76 orang dan karyawan
tidak tetap 5 orang). Karyawan tetap merupakan karyawan yang memiliki
hubungan kerja dengan perusahaan untuk jangka waktu tak tertentu.
Sedangkan karyawan tidak tetap adalah karyawan yang mempunyai
hubungan kerja dengan perusahaan dalam jangka waktu tertentu
yang  bekerja berdasarkan kontrak, Karyawan tidak tetap pada bagian
pengolahan terbagi atas karyawan harian lepas dan karyawan kontrak.
Karyawan kontrak merupakan karyawan yang hendak dinaikkan statusnya
menjadi karyawan tetap. Karyawan harian lepas juga demikian. Keduanysa
diangkat melalui tes internal perusahaan dengan pertimbangan mereka

hﬂtuarga karyawan, masyarakat sekitar pabrik, dan dari lamaran kerja.

Karyawan tetap bagian pengolahan berjumiah 76 orang terdiri dari

8 karyawan pimpinan (termasuk di dalamnya kepala bagian pengolahan)

9an 70 orang karyawan bawahan. Adapun jumlah karyawan tetap

ili i bawah ini.
berdasarkan wnit kerja yang dilakukan dapat diihat pada di bawan ini

-

.g"



Tabel 5. Jum[ah Karyawan Tetap g
T Bagian Pengolahan Paﬁn:ﬁ?n orasarken Unit Kerja pada

No Unit Kerjg o1 akalar, 2009,

T_'_ Stasiun Masakan —-‘EE'EH‘:EWEWan (orang) |
2. | Stasiun Penguapan 17
3 Stasiun Pemurnian 8
4. Stasiun Putaran q
5. Water Treatment 18
B, Laboratorium 8

Tohay =~ o 10

Sumber : PTPN XIV (Persero), 2008 70

Jam kerja telah ditentukan olep perusahaan secara jelas. Jam kerja

terdiri dari Luar Masa Giling (LMG) dan Dalam Masa Giling (DMG). Luar

Masa Giling (LMG) umumnya pada bulan Oktober hingga Juni sedangkan
Dalam Masa Giling (DMG) dari bulan Juli hingga September, Sumberdaya

manusia yang terlibat pada Pabrik Gula Takalar memiliki jadwal hari kerja

mulai dari Hari Senin hingga Sabtu.

Adapun jadwal jam kerja yang berlaku bagi seluruh karyawan
Pabrik Gula Takalar untuk Luar Masa Giling (LMG) yaitu mulai dari jam
07.30 sampai jam 15.00 WITA untuk hari senin hingga kamis, jam 07.30
sampai jam 11.00 untuk hari jum’at, dan jam 07.30 sampai jam 13.00
untuk hari sabtu, Jumlah jam kerja berbeda untuk hari senin sampai

kamis, jum'at dan sabtu. Untuk hari senin sampai kamis hanya 7,5

I i | i dal
lamihari, hari jum'at hanya 3,5 jam, dan hari sabtu 5,5 jam. Jadi dalam

seminggu terdapat 39 jam kerja. Jam kerja tersebut merupakan jam kerja

vang baru diperbaharui dengan tujuan untuk mengejar target 40 jam kerja

. menurut  Undang-Undang
seminggu  yang telan  ditetapkan

' i masuk pada
Kﬁtﬂnagakm‘]‘aﬂn_ Jam kerja sebelum diperbaharui karyawan b



angani. Bila ada karyawan ygng terlambat haryg h
menghadap teriebih

an pen '
Pengolahan, Selain ity, lerdapat pula absen
pulang untuk mencegah karyawan Pulang lebih awal

dshulu pada kepala bag;

luasi ia di
Evaluasi absen kerja dilakukan tiap 100 harj kerja, dihitung berapa

hari mereka izin, sakit atau mangir kerja. Peraturan standar kerja apabila

karyawan 6 har berturut-turut mangkir kerja (tanpa pemberitahuan) maka

karyawan tersebut dikenakan sangsi PHK dan apabila tidak masuk kerja

selama maksimal 6 bulan karena sakit maka karyawan tersebut akan
dikenakan pemotongan gaji. Sedangkan karyawan yang mangkir sehari
hanya dikenakan pemotongan gaii. Istilah izin hanya beraku 1 hari per
bulan, lebih dari 1 hari sudah disebut cuti. Bila izin sakit harus menyertai
surat keterangan dokier. Ada pun izin cuti sudah ditentukan 12 hari kerja
dalam setahun. lzin khusus kematian diberi waktu 2 hari, Cuti haid bagi
perempuan diber waktu 2 hari dalam sebulan. Sedangkan cuti hamil bagi

perempuan diberi wakiu 3 bulan.

4.4.4 Sumberdaya Finansial

Sumberdaya finansial adalah salah satu sumberdaya yang

keberadaannya sangat penting dalam kelangsungan hidup suatu

perusahaan. Kunci keberhasilan untuk mendapatkan finansial yang

tersedianya aset atau kekayaan perusahaan dalam jumiah yang cukup

dan kombinasi tepat (Sartono, 2001).



Selain itu, sumberdaya finansia

| oo © Yang merupakan harta yang
- U '
dimiliki per aan, baik yang berupa uang tunai maupun barang-barang

berharga laiNNya yang dapat diyangkan Sewakiu-waktu, kemudian dapat
- » kemudian dapa

dinvestasikan kembali pada proses Produksi selanjutnya (Sart 2001)
ono, ;

Alokasi sumberdaya finansig| PTPN Xiv (Persero) unit Pabrik Gula
Takalar dapat dijelaskan dalam tabej g bawah inj
Tabel 6. Analisis Posisi Sumberdaya Finansial

Pada Pabrik Gula Takalar,

No. mﬁdam Finansial Ukuran Eisik Nilai (Rp)
1. | Aktiva Tetap
Lahan dan Bangunan
a. Lahan 8.15212 Ha 13.858.016.760, -
b. Bangunan 10.786,34 Ha 100.000.024.000, -
Peralatan Produksi 469 Unit 293.226.976.000 -
 Aktiva Lancar - |
Total Aktiva 407.085.016.760,-
2. | PASSIVA o
Utang - y
Modal - 407.085.016.780 -
Total Passiva 407.085.016.760,-

Sumber Data : PTPN XIV (Persero), 2008.

Tabel 6 menunjukkan harta tetap yang dimiliki oleh Pabrik Gula
Takalar dari sumberdaya lahan dan bangunan, peralatan serta
sumberdaya manusiaftenaga kerja adalah sebesar Rp 407.085.016.760,-.

Modal yang dimiliki oleh Pabrik Gula Takalar seluruhnya berasal dari

pemerintah, saham dengan hak suara khusus dan saham biasa.



4 5 Kegiatan Operasiong| Perusahaan
4.5.1 Proses Pengadaan Bahan Baky

Bahan baku adalah bahan ¥ang digunakan sebagai
I

untuk  produksi. Persediaan bahan baky

bahan pokok
Sangat memegang peranan

penting dalam  menjamin kesinambungan proses produksi  suatu

perusahaan. Bahan baku ini sebagai sumber pokok produksi dalam suatu
perusahaan sangat menentukan kualitas dari produk yang dihasilkan dari

perusahaan.,

Tanaman yang dikenal sebagai penghasil gula di Indonesia adalah
tanaman tebu, kelapa, aren, siwalan, nipa dan sebagainya. Pabrik Guila
Takalar dalam prosesnya menggunakan bahan baku tebu. Tebu adalah
merupakan tumbuhan yang paling banyak dapat menghasilkan gula dan
tanaman ini diusahakan sebagai tanaman perkebunan penghasil kristal
gula. Tebu adalah tanaman semusim, artinya sekali tanam untuk sekal
panen, Syarat untuk pertumbuhannya adalah daerah yang memiliki iklim

basah dan iklim kering, banyak air saat masa pertumbuhan dan kurang air

5aat masa tua.

Jumlah produksi tebu pada tahun 2002-2008 di pabrik Gula Takalar

dapat dilihat pada Tabel 7.



Tabel 7. Jumlah Produksi Teby

Takalar (Ton) Tahun 2002-2008 Pabrik Gula
Cho. | Tahun p -
L—T-'—' 00 roduksi Teby (ton)
£ - o 116.525
5 2004 =
i3 - s 128.786
* i 167.931
* e 130,910
i3 140.273
= 2008 152 993 |

“Sumber ;. PTPN XIV (Persero) 2008

Tebu yang menjadi bahan baku tersebut berasal dari tebu sendiri
(milik perusahaan) dan tebu rakyat. Hasil dari produksi tebu ini berbeda-
beda setiap tahunnya yaitu pada tahun 2002 sebanyak 116.525 ton, tahun
2003 sebanyak 89,166 ton, tahun 2004 sebanyak 128.786 ton, tahun 2005
sebanyak 167.931 ton, tahun 2006 sebanyak 130.910 ton, tahun 2007
sebanyak 140.273 ton dan pada tahun 2008 sebanyak 152.953 ton.

Tanaman tebu (Saccharum officinarum. L) membutuhkan
perkembangan faktor-faktor lingkungan tertentu, agar tumbuh dan
berkembang dengan baik. Faktor lingkungan yang dapat mempengaruhi

pertumbuhan tebu adalah iklim dan tanah. Proses kehidupan tebu secara

fisiologi  meliputi pekecambahan, pertunasan, pertumbuhan  dan

hﬂmﬂsahannya

Tebu dapat tumbuh baik pada tanah dengan pH netral 3-8, namun

Masih dapat tumbuh baik pada pH 4,5 - Struktur tanah germbur dan solum

1 . Unsur iklim
dalam, Ikiim berkatan dengan letak geografis suatu wiiayan




lin entin i
yang paling penting bagi tangmg, tebu yaiy, (1) curah R
ujan berkisar
gntara 1.800-2.400 mmitahyn dengan 7.8 bulan basa, 54
asa, bulan kering,

(2) penyinaran matahari yang berfungsi untuk memacu kemasaka
n,

yang
penting adalah lamanya Penyinaran

dan intensitag penyinaran semakin

tinggi kedua faktor tersebuyt maka semakin meningkatkan potensi
potensi

rendemennya (3) temperatur, udara berkorgigs: positif dan merupakan

fungsi dari Intensitas dan lamanya Penyinaran, sehingga letak lintang dan

ketinggian tempat mempengaruhi tinggilrendahnya temperatur dan (4)

kelembaban udara yang merupakan fungsi dari curah hukan peyinaran

matahari dan angin, kelembaban ini akan menjaga tanaman dari kelayuan

dan kekeringan (Samad, 2005).

Tebu yang dipanen langsung diangkut ke pabrik dengan
menggunakan mobil truk. Pengangkutan tebu ke pabrik dilewatkan pada
jembatan timbangan digital dan sistem manual. Apabila tebu yang tersedia
pada cane yard telah mencapai 30 % dari kapasitas pabrik maka tebu siap
untuk digiling. Hal ini dilakukan agar rendemen yang ada pada tebu tidak

berkurang karena tebu yang telah ditebang tidak terlalu lama menunggu di

Cane yard untuk digiling.

Keberhasilan dalam penyediaan bahan baku baik dari sisi kualitas

Maupun kuantitasnya akan mempengaruhi pencapaian proses produksi
rsihan bahan baku sangat mendukung

Secara efisien. Dari aspek kebe
Pencapaian efisiensi karena akan menghemat biaya tebang angkut,
Mempersingkat hari giling tapi karend adanya tekanan sosial dari maslaah

|

{



kadang buruh t
verlaku a ebang dan angkut menggiling tanaman tebu secara

tidak efektif dan tepat. Pencapaian g

| siensi lainnya dari aspek kebersihan
pahan baku Yyaitu menekan Keausan peralatan memudahk
: an proses

pemurnian (menghemat bahan kimia), menekan kehilangan gulalsakarosa

yang terikut pada kotoran, serta Mencegah peningkatan viscositas bahan

4.5.2 Proses Produksi

Proses produksi pada pabrik gula merupakan tahapan rangkaian
kegiatan untuk mengubah tebu menjadi kristal gula yang siap untuk
dikonsumsi. Upaya proses produksi agar menimbulkan tambahan
manfaat, dilakukan melalui tahapan proses yang disebut pabrikasi gula.
Sebelum kita membicarakan mengenai persoalan pabrikasi gula terlebih
dahulu kita memahami istilah-istilah yang banyak dipergunakan. Hal ini
dipandang perlu karena istilah-istilah tersebut dapat dikatakan amat
khusus dan hanya digunakan di pabrik gula. Istilah-istilah yang
dipergunakan dalam membicarakan soal pabrikasi antara lain :

1. Tebu adalah bahan dasar yang dibawsah dari kebun ke pabrik gula

termasuk pula segala sesuatu yang terbawa, misalnya daun kering,

kotoran-kotoran yang melekat seperti tanah, pasir dan akar.

2. 8abut adalah bahan kering yang terdapat dalam tebu dan tidak
terlarutkan.



g,

ampas adalah bahan Padat yang dikeluarkan d
ari

imbibisi adalah air panas =
AuUpun  dingin ;
Yang diberikan

: : K
ampas di stasiun gilingan_ epada

i ntah ad '
Nira Me alah nira yang keluar darj fangkaian penggilingan yang

akan dibawa ke stasjun pemurnian

Nira Bersih/nira Jernih adalah nira yang telgh dipisahkan dengan

kotorannya.
Nira Encer adalah nira bersinfernih yang akan dimasukkan
kepenguapan.

Nira Kental adalah nira yang keluar dari stasiun penguapan.

10.Masakan adalah massa hasil proses kristalisasi yang dilakukan dalam

pan-pan hampa.

11.Melasse/Tetes adalah larutan sisa dari pabrik gula yang tidak dapat

lagl diambil gulanya dalam bentuk kristal dengan cara yang umum.

12.Blotong adalah kotoran yang diperoleh dari hasil pemisahan dengan

nira dalam stasiun pemumian.

13.Brix adalah zat kering/semufterlarut yang terdapat dalam nira yang

penetapannya menggunakan metode tertentu.

14.9% Pol atau % Polarisasi adalah kadar saccharosa semu yang

penetapannya menggunakan metode tUnggal

[PTPN XIV (Persero), 2008).



Proses produksi di Pakyy Gula

Pada umumnya _
proses Pabrik Gula PTPN x)y (Perserg) ya sama, sistem

yang digunakan adalah si

| stem
kalis. W i

g alaupun sistem Prosesnys samg namun ada beberapa

perbedaan pada tiap tahapan

5u|ﬁlE$i

Proses khususnya
jumiah peralatan yang digunakan,

Pada kapasitas dan

lam tah
Dala apan proses pengolahan tebu menjadi kristal gula

menggunakan beberapa macam bahan Pembantu/penclong antara lain -

Tabel 8. Bahan Baku

P ,
T enclong dalam Memproduksi Gula di Pabrik Gula

Mo, | Nama Bahan Baku | Jumilah ] Tempat dan Cara |
Penggunaan Penyimpanan |
(Kg/00 ton tebu) panar
1. | Kapur tohor 160 Gudang ditimbun/15 hari
giling I
2. | Belerang 55 Gudang/ditumpuk
3. | Flokulan 0,35 | (karung)
4, | TSP (46% P205) 33 Gudang da lam pack
5. | Soda api 5,0 | Gudang/ditumpuk
{karung)
Gudang/ditumpuk
(karung)

Sumber : Data Primer Perusahaan, 2008,

Tebu dari kebun diangkut ke pabrik dengan menggunakan truk dan
kontainer ditimbang kosong terlebih dahulu saat akan memasuki masa

ging. Tebu yang telah ditimbang ditampung di cane yard untuk

selanjutnya menunggu untuk digiling. Berikut tahapannya :

1. Tahap Penggilingan
Proses pengagilingan dilakukan dengan maksud dapat memisahkan

Ntara nira dengan ampasfsahut. Tebu dipotong-potong kecil oleh alat

ebut dengan cane culfer yang kemudian ditumbuk

Pencacah tebu yang dis



membuka sel-
Sk sel tebu glgh Alat yang disebyt Hammer Sh
| | mmer
yang kemudian diperas g .

stasg ili
. 3Siun - gilingan  paprik Gula Takalar
unit gilingan i
| 9an yang masing-masing terdiri dari 3 buah ral,
cacahan tebu dimasukkan ke dalam gilingan pertama di hd
iperah dengan

mempunyai 4

tekanan hydrolik yang cukup linggi dan nirg dihasilkan disebut nira

perahan pertama. Ampas yang kelygar dari gilingan pertama diteruskan ke

Carrier Il dan diperah dirol gilingan | Yang niranya disebut nira perahan

lanjut sedang ampasnya diteruskan ke gilingan Il sampai ke gilingan
terakhir. Pada gilingan Il dan 11l diberikan air imbibisi majemuk dan imbibisi
murni untuk memaksimalkan pengambilan rira yang ada dalam ampas.
Nira perahan pertama dan nira perahan lanjut dicampur yang disebut
dengan nira mentah yang kemudian terfimbang dan diteruskan ke stasiun
pemurnian, sedang ampasnya dikiim ke boiler untuk dijadikan sebagai
bahan baker ketel uap. Perahan tebu tersebut dianalisis di laboratorium
untuk mendapatkan gambaran perahan brix (HPB), hasil bagi perahan
gula (Pabrik Gula) kadar pol dalam ampas terakhir dan kadar air dalam
ampas terakhir (PTPN XIV (Persero), 2008).

2. Tahap Pemurnian

Tahap pemurnian dilakukan paca stasiun pemurnian sehingga

dapat mencapai tingkat kemurnian yang optimal dan dapat menghasilkan

dalah langksh pertama dalam usaha

Usaha ini dimaksudkan

Qula sejenis SHS. Pemurnian 2

Memperoleh sukrosa murni dari nira hasil giingan.

i ' k
Untuk memisahkan antara gula dan bukan gula. Pemurnian dilakukan

\



pelerang, dan flokulan. gyg, kapur

d la
pukan QuIa yang larut dan tak |any dalam nira (PTPN xpv (Persero)

2008).

kapur tohor ditambahkan air sehingga terjadi reaks; -

Ca0 + H.0 —» Ca(0OH); + 1554 keg

Susu kapur tersebut dibuat dengan kekentalan 7-9 Beume, sedang

gas belerang diperoleh dari hasil pembakaran belerang dalam tabung
belerang secara kontinyu. Untuk mencegah terjadinya sublimasi dilakukan
dengan mengatur pemasukan udara kering ke dalam tabung
pembakaran. Sublimasi dilakukan untuk mencegah timbulnya asam sulfit
gan asam sulfat yang menyebabkan inversi gula dalam proses
pengendapan dan menghindari terjadinya korosi peralatan (PTPN XIV
(Persero), 2008).

Pada tahap pemurnian ini nira mentah dipanaskan sampai 75° C

sebelum dicampur dengan susu kapur sampal dengan pH 85 - 9

sehingga diharapkan terbentuk endapan kalsium Fosphat. Setelah itu nira

terkapur ini disalurkan ke dalam bejana sulfitir untuk diberi gas belerang

(502) hingga pH 7,2. Kelebihan susu kapur dinetralkan oleh gas S02 dan
Membentuk endapan kalsium Sulfat.

+ H:0
Hafahsmya GBE{}H:}E + SO —* CasS0a



Nira ini disebut dengan Mentah

lﬂrsulﬂtir, kemudian nira ini

dipompakan ke pemanas untuk dipanaskan,
sampaij

dengan suhu
. .
100 -105 75°C, selanjutnyg diendapkan Pada bejang

d

phosfat HsPO4 dimaksudkan untuk Mmenambahkan kandungan Phosfat

ager memperbanyak terbentuknya endapan Cas(PO4); sebagai inti

endapan. Nira jernin dari proses pengendapan ini selanjutnya disaring dan
ditampung  untuk  dikirim ke stasiun penguapan, Sedangkan hasil
pengendapan disaring pada alat penapis hampa (Rotary Vacuum Filter)
yang menghasilkan blotong dan nira tersaring. Blotong kemudian diangkut
oleh truk untuk dibuang di tempat yang telah disediakan untuk dijadikan
pupuk tanaman tebu (PTPN XIV (Persero), 2008).
3. Tahapan penguapan

Air yang terkandung dalam nira diuapkan sehingga menjadi nira
kental mendekati jenuh brix 60 (30-32 Be). Pan penguapan di Pabrik Gula

Takalar menggunakan system Quadruppel Effect sehingga dapat

menghemat pemakaian uap. Froses penguapan ini  memerlukan

Pengawasan yang ketat untuk mencegah kehilangan gula yang dapat

tefadi secara mekanis terbawa uap gir nira dan kondensat. Air kondesat
isl i isa laboratorium

tersebut dipakai sebagai air pengisis ketel jika dalam analisa

ka terdapat kandungan gula maka dipergunakan

bebas dari Jarutan gula, ji



gisulfitir dengan gas belerang g il
maksud untyk lebih
memucatkan

warna nira dan mengurang Viscositasnya, py dijaga +54 (PTPN
' - XIV

{PerﬁemL 2008).

4 Tahap Pengkristalan Gula

TR erite: e taiin PeNguapan kemudian dikirim ke stasiun

masakan/pengkristalan yang berypa bejana-bejana hampa tertutup

Proses kristalisasi akan menghasilkan kristal gula dalam bentuk dan

ukuran yang seragam dengan diameter 0,9 - 1.1 mm. Untuk memperoleh

kristal gula dengan cepat digunakan bibit atau pondan. Hasil masakan ini
(masscuite) selanjutnya diﬂingirﬂcan pada palung-palung pendingin untuk
seterusnya dikiim ke stasiun putaran. Dengan menggunaskan daya
sentrifugal dan saringan serta dibantu penyiraman air dan uap, dari
masakan ini dapat dipisahkan antara butiran gula pasir dan cairan pekat
(strop, tetes, klare). Strop yang mengandung gula terlarut dikembalikan ke
pan masak untuk diolah kembali. Strop terakhir yang mengandung kadar
bukan gula tidak diolah lagi disebut tetes akhir (final molasses) (FTPN XIV

(Persern), 2008).

Pabrik Gula Takalar memasak dengan tiga tingkat yaitu A, B, dan

D. Masakan A dan B sebagai produk dan D sebagai bibit. Tetapi dalam

kondisi tertenty dimana mutu bahan baku sangat rendah, proses masak

2008).
dapat diubah menjadi A dan D. (PTPN XIV (Persero) )



5, Tahap Pemutaran

Hasil dari stasiun maggy
N kemudian g
putar di stasiun putaran

pemisahan  dilakukan dengan cgr, memutar alat pemutar t
pemutar

(centrifuge) UNtuk masing-masing jenis Masakan sehingga didapat gula A

. Cairan k
g dan D ental dan pekat yang masih mefexat pada butir-butir

kristal gula sukar sekali dipisahkan sehingga massecuitte ity periu diputar

2kali, terutama gula A dan gula B agar diperoleh gula akhir yang disebut

*SHS" (Superior Head Sugar). Zat cair pekat yang terpisahkan dinamakan

klare, ditampung untuk kemudian dicampur dengan nira kental dan

dimasak kembali untuk dijadikan kristal (PTPN Xjv (Persera), 2008).
8. Tahap Pengeringan/Pengepakan

Pengeringan dilakukan dengan cara alami, yaitu dengan
mengalirkan butir-butir kristal gula pada talang yang bergoyang (grass
hopper conveyor). Pengeringan butir-butir  kristal gula tersebut
dimaksudkan agar kadar air dalam gula tidak lebih dari batas maksimum
yang diperkenankan yaitu 0,2%. Kristal gula yang telah kering disaring
untuk mendapatkan ukuran standar 0,8-1,1 mm. Gula itu kemudian

dimasukkan ke dalam karung plastik yang dilengkapi dengan innerbag (50

kg). Gula yang tidak masuk standar akan dilebur kembali dan dicampur

dengan nira kental. Gula yang talah dikarungin, distaffel dalam gudang

penyimpanan (PTPN XIV (Persero), 2008).



Untuk lebih jelasnya
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| 98nai sister Proses produksi yang
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Tahap Pengeringan/Pengepakan

Gambar 5. Skema Proses Produksi Pabrik Gula Takalar

Adapun jumlah produksi gula dan tetes dan tahun 2002-2008 di

Pabrik Gula Takalar dapat dilihat pada tabel di bawah ini
Tabel 9. Jumlah Produksi Gula dan Tetes Tahun 2002-2008 Pabrik Gula

S Takalar. .
No Tahun Produksi Gula (Ton) Produksi Tetes (Ton)

[ 1 6.580
1. 9.221

2, 3333 7.330 4.235
3 2004 10,397 6.456
) g 1.714] 7.225
5, | 2006 — 8810 SRR -
Eij 2007 R __1U.{T9_|" }".155[]-
i 2008 _—'_'_.___—__1{].5{]'9 B .
Sumber - PTPN XIV (Persero),



Pabrik Gula Takalar gg

am set
ahun Memproduksi gula dan tetes

dglam jangka waktu empat bulan yaitu dari
an tahun 2002 hing
ga tahun 2008,

tabel di atg '
S Produksi gula Pada tahun 2002 sebanyak
g.221 ton dan tetes 6.580 ton

Dapﬁt dilinat dari

Pada tahyn 2003 produksi gula dan
mengalami penurunan, masing-masing 7 339

tetes

ton dan 4.235 ton. Pada

tahun 2004 dan 2005 terjadi peningkatan lagi vaitu 10.397 ton untuk

produksi gula dan 6.456 ton untk produksi tetes, 11.714 ton untuk produksi

gula dan 7.225 untuk tetes (tahun 2005). Namun ha itu tidak berselang

lama karena pada tahun 2008 mengalami penurunan untuk produksi gula
dan tetes, masing-masing 8.810 ton dan 6.487 ton. Sedangkan untuk
tahun 2007 produksi gula 10.097 ton dan produksi tetes 7.759 ton. Pada
tahun 2008 produksi gula meningkat sebanyak 10.808 ton, akan tetapi

produksi tetes menurun sebanyak 7.650 ton.

4.5.3 Pengendalian Limbah Usaha

Lingkungan merupakan salah satu hal yang sangat penting untuk
diperhatikan dari suatu perusahaan. Untuk itu, segala jenis limbah yang

ﬁihﬁs“kan oleh pen_]sahﬂﬁn harus d|alﬂ5| dan dl:tﬂﬂggmaﬂﬂl agar fidak

mencemari lingkungan sekitar. Limbah yang mencemari lingkungan yang

ada disekitarnya akan berdampak negatif terhadap lingkungan alam

Dampak lingkungan yang |ebih spesifik dari Pabrik Gula adalah

| imbah padat
adanya limbah gas (gas cO? hasil pembakaran bailer), limbah p
i ir. Lim' " gas yan
berupa aby ketel blotong, tetes. dan limbah cair. Lir gas yang



dinasilkan cukup mempengaruh; kondis;

lingkungan Pabrik Gula

\amun dengan peningkatan efisiens; Pembakaran g slasi :

siun ketel/boiler

serta penggunaan dust collector hy) tersebut dapat diminimalkan. Limbah
« LIMGE

pada pabrik gula

ada '
P Umumnya dikategorikan sebagai hasil samping

u ketel dan blotong dimanfaatkan kembali untuk pemupukan
tanaman sementara

karena @b

G o
tes sudah menjagi komaditi ekspor. Limbah cair

yang dihasilkan juga bermanfaat bagi tanaman di sekitar lingkungan

pabrik baik yang langsung dari pabrik maupun hasil unit pengolahan

limbah cair (Samad, 2005),

Limbah yang dihasilkan oleh PTPN XIV ini tidak menimbulkan
dampak sosial budaya karena penanganan limbahnya sangat baik
sehingga tidak mengganggu masyarakat sekitar dan juga seperti yang
dijglaskan sebelumnya bahwa limbah cair dar proses produksi gula
dimanfaatkan kembali untuk pemupukan tanaman di sekitarnya (Samad,
2005).

Air buangan dari pabrik gula umumnya mengandung gula dan
minyak. Pabrik Gula Takalar menghasilkan air buangan dengan debit rata-

rata tahun 2008 52 67 m*/iam. Sebelum diolah lebih lanjut terlebih dahulu

diberi susu kapur sesuai kebutuhan hingga mencapai pH 6-9 pupuk TSP

sebanyak 25 kg/hari yang berfungsi untuk mengikatkotoran-kotoran dan

PUpUk urea sebanyak 50 kg/hari sebagai bahan nutrisi, selanjutnya



diteruskan ke instalasi pengotahan 4 limba, |
. Instal

i asi .
jmbah (IPAL) Pabrik Gula Takgigr Menggunak pengolahan air
Nakan

- , , sistem kolam aerasi
yang terdiri dari 2 unit yang dig”“akan e 1
rgantian,

i kola [ o
Dari kolam stabilisasi awal sefanjuinya dialirkan ke kolam ini/danau

palang ilalang, di mana pada Permukaan danay ini ditanami eceng gondok

sehingga diharapkan dapat menyerap gan menggeleminir logam berat dan

zatzat beracun. Dani danau inj selanjutnya dapat dimnfaatkan dan

dipompakan untuk irigasi tanaman teby dan sawah tadah hujan yang ada
di sekitar danau jika ada permintaan dar masyarakat dan pemerintah
setempat. Danau ini adalah danau alam dengan luas + 4 Ha, (PTPN XIV
(Persero), 2008).

Penanganan oli bekas, aki bekas dan kertas saring acetat bekas
yaitu oli bekas disimpan dalam drum bekas yang ditempatkan pada
ruangan khusus yang berdinding semi permanent, ruangan ini dengan
ukuran + 8 x 5 meter., Aki bekas ditempatkan pada ruangan khusus yang
berdinding tembok dengan luas : panjang x lebar : 4 x 3 meter. Aki bekas
disusun pada rak besi sedang kerlas saring acetat bekas
ditempatkan/dimasukkan ke dalam karung plastik yang selanjutnya

dimasukkan ke dalam drum plastik yang mempunyai panutup.

4.6 Fasilitas Kesejahteraan Karyawan

awan merupakan salah satu hal yang periu

Kesejahteraan kary

sia yan

diperhatikan oleh suatu perusahaan agal sumberdaya manusia yang

i bekerja secard produktif sehingga pencapaian
pa

dimiliki itu senantiasa da



an perusahaan d :
fjuan Pat terealisagikan q _

kesejahteraan yang tinggi akan meni
mbulkan kepuas
an

; bagi karyawan
sghingga pada akhirnya dapat Meningkatkan kine i
anya.

TPN XV
P (Perserg) Senantiasa memperhatikan  tingkat

kesejanteraan  karyawannya dengan selalu  berupaya memberikan
motivasi untuk meningkatkan kineria karyawan agar lepi produktif dan
bersemangat untuk bekerja. Fasilitag kesejahteraan yang diberikan
perusahaan juga sebagai salah saty cara untuk mempertahankan dan

meningkatkan karyawan untuk semakin berprestasi di dalam kerjanya.

Karyawan yang dipekerjakan dengan status pegawai tetap mulai dari

karyawan paling rendah sampai pimpinan pemegang jabatan puncak

diperi tunjangan/santunan sosial bedasarkan jabatan atau golongan yang

dijgbatnya. Berikut fasilitas yang diberikan perusahaan guna

meningkatkan kesejahteraan karyawan :

A. Fasilitas Finansial

1. Upahlgaji yang dibayarkan tiap bulan untuk karyawan tetap, dan
karyawan tidak tetap, tingkat upah ini disesuaikan dengan ketentuan
Upah Minimun Propinsi. Selain itu perusahaan juga menetapkan jam

lembur yang upahnya disesuaikan dengan ketentuan perusahaan

(karyawan harian lepas gajinya dihitung Rp 29,000,-fhari).

2 Tunjangan sewa rumah, air, listrik, dan bahan bakar bagi yang tidak

menempati rumah dinas.



i

4. Tunjangan kesehatan bagi

5,

B.

- Mendapatkan bonus jika per

Tunjﬂrlgﬂﬂ pEml:lﬂdD-kEH anak dibEr'ka
IKan

i : Spada
memiliki batih sekolgh (anak) a4 karyawan yang
ngkat

8D, sLTp SLTA dan
ruan Tingai I |
Pergu 8991 yang di tempay kerjanya tidak memiliki sekolah yang

Sesuai dengan ketentuan yang
150.000,- bagi siswa EMP.

dimaksud, besarnya
berlaku yaitu Rp

Rp 250.000 - bagi siswa SMA, dan Rp

0- bag i i
350.000, gl Mahasiswa, Bagi siswa/mahasiswa berprestasi

diberikan beasiswa yang diberikan ojeh Yayasan Minasa Te'ne yaitu
yayasan pendidikan yang dibentuk oleh perusahaan.

karyawan, isteri, dan batihnya sampai masa

pensiun. Termasuk tanggungan biaya melahirkan sampai anak ketiga,

pemeriksaan kesehatan dan pengobatan serta rawat inap atas biaya
perusahaan, bekerja sama dengan sebuah rumah sakit swasta, untuk
karyawan pimpinan dirujuk pada RS Akademis sedangkan karyawan
pelaksana di RS Takalar atau RS Labuang Baji Makassar.

Tunjangan hari besar agama sekali setahun sebesar satu bulan gaji.
Tunjangan cuti pendek (12 hari kerja dalam setahun sekali) sebesar
40% dari gaji pokok maupun cuti panjang (30 hari kerja per 6 tahun

sekali) sebesar 50% dari gaji pokek sesuai golongan.

ysahaan meraup keuntungan dari hasil

penjualan sebanyak 15% dari 100% keuntungan perusahaan yang

dibagikan kepada semua karyawan.
. ki
Pemberian santunan hari tua serta manfaat pensiun setelah memasuki

Masa purna bakti bagi semua herpaws



g Tunjangan kedukaan sebesar 3 bulan
gaji,

: berlaky
{istl’i."ﬂUETﬂh’Eﬂak kandung hinoas i nuk keluarga
2 1

solidaritas para karyawan.

10.Kecelakaan kerja bagi selyruh karyawan ditanggung perusahaan

(biaya pengobatan), selain ity bagi karyawan harian tetap dan lepas

yang masih dalam pengobatan upahnya tetap dibayar walaupun tidak
bekerja.

B. Fasilitas Non-Finansial :

Berupa fasilitas untuk membantu karyawan dalam menyelesaikan
pekerjaaan dengan baik dan untuk menciptakan suasana aman, nyaman
dan menyenangkan, fasilitas yang diberikan yaitu sebagai berikut ;

1. Fasilitas infrastruktur untuk menuju lokasi pabrik, listrik dari PLN,
jaringan telpon dari Telkom dan jaringan air bersih dari PDAM bagi
seluruh karyawan yang tinggal di lokasi perkebunan.

2. Fasilitas perumahan karyawan bagi karyawan tetap. Terdiri dari -

a. Rumah dinas T 250 sebanyak 1 buah
b. Rumah dinas T 200 sebanyak 4 buah
¢. Rumah Dinas T 100 sebanyak 50 buah

d. Rumah Dinas T 36 dan 50 sebanyak 89 buah
' dasinya terbuat
Perumahan tersebut dibangun sejak tahun 1991, Pon ¥

gunan berstruktur beten, dinding terbuat dari
an

dari batu kali, rangka b



an bata dan di
pasang N diplester dan dicay Lantai terpya dari
an ubin (khusus
I-qerarnik}, Pintu terbyat dari
plafond dan triplek, dan atap tertyq dari asbes p
$ berge

rumah manager dipasang;
double triplek,

lombang. Pada
umumnys perumanan dinas tersebi masi dalam kondisi yang
terawat. Hal tersebut tergantung gar, karyawan yang menempati rumah
iersebut apakah hendak merawatnya atay membiarkannya hingga
rusak. Adapun rumah yang tidak dihuni, kondisinya memprihatinkan

dikarenakan tidak ada yang merawat rumah tersebut

. Angkutan penumpang umum di depan lokasi pabrik yaity kendaraan

dari Makassar maupun Takalar menuju Ko'mara dan bus sekolah.

. Fasilitas olahraga berupa lapangan tenis.

. Sefiap karyawan berhak mendapat pakaian dinas sebanyak satu
pasang setiap tahun.

. Kendaraaan roda empat dan roda dua bagi pimpinan golongan Il D
sampai IV D yang menjabat sebagai karyawan pimpinan dan
supervisor,

. Fasiilitas peribadahan (masjid Assalam) dan perayaan hari-hari besar

keagamaan dalam semangat kekeluargaan.

. Sarana Pendidikan berupa TK dan SD yang berada dalam kompleks

serta SLTP dan SMA + 2 Km dari lokasi pabrik.

: i i h karyawan.
. Cuti umum tahunan dan cuti melahirkan bagi seluruh kary



0 pelafinan KECYSWan di dalam meygyy, i o

serta pelati
dengan mendatangkan pelatihan lokal

tenaga ;
terampilan dan kem il guna - meningkatkan
Tyawan,

11, lzin melanjutkan studi ke jenjang S1
: ggl setempat
maupun di luar daerah bag karyawan

12.Koperasi karyawan yang menyediakan seluruh kebutuhan karyawan

haik cash maupun kredit,

13.Adanya sebuah lembaga yang dapat memfasilitasi para pekerja dalam
menyampaikan aspirasi dan memberikan perlindungan terhadap hak-
hak para karyawan yaitu Lembaga Serikat Pekerja Perkebunan (SP-
Bun).

14 Fasilitas penunjang lainnya : Pasar Pa'leko £ 2 Km dari lokasi pabrik,

Balai Pertemuan sebanyak dua bangunan, Mess tamu, dan taman.

47 Faktor-faktor Motivasi Kerja Karyawan di Bagian Pengolahan
“abrik Gula Takalar

Motivasi merupakan daya pendorong yang mengakibatkan

seseorang rela mengerahkan kemampuan dalam bentuk keahlian atau

keterampilan, tenaga dan wakiu untuk melaksanakan suatu kegiatan demi

pencapaian tujuan organisasi. Motivasi sangat penting untuk mendorong

sémangat kerja. Dengan motivasi yang tepat, para karyawan akan
kin dalam melaksanakan

tﬂm"ng untuk berbuat semaksimal mung

keyakinan hahwa dengan keberhasilan

lgasnya karena adanya



BagH. pengoaien Pebrk Guly Takskr meriii cara tersendiri

yntuk memetivasi kerja para Karyawannya, Kepala bagian pengolahan

papak A.M Wardi Samad, sp

i

yang akrab dipanggil Bapak Wardi,

mencoba berkreasi sendiri guna memotivasi karyawan-karyawannya

Beliau berusaha menyentuh Karyawannya dari segi religifrohani dan
melalui pertemuan-pertemuan rutin. Karyawan bagian pengolahan perlu
diberikan  motivasi  secara terus-menerus (selain dari fasilitas
kesejahteraan perusahaan) dikarenakan motivasi kerja mereka kurang
walaupun kinerja mereka baik. Hal ini dibuktikan pada saat Luar Masa
Giling (LMG) banyak karyawan yang tidak disiplin, ada yang terlambat dan
ada pula yang pulang sebelum waktunya. Selain itu mereka cukup santal
dalam bekerja dikarenakan pekerjaan mereka tidak seperti Dalam Masa

Giling (DMG) yang harus stand by dalam pabrik guna mengawasi jalannya

proses produksi.
Kreasi yang diciptakan oleh kepala bagian pengolahan dalam

memotivasi karyawannya diantaranys adalah :

; : "
1. Memberi kultumn (kuliah tujuh menit) pada saat seusal shalat dzuhur
berj . . o
jamaah dikarenakan jam shalat juga tarmasuk jam kerja maka diisi
i karyawan

dengan kegiatan keagamaan untuk menyentuh nurani Karya

motivasi mereka untuk bekerja lehih baik.

dengan tujuan member



2 Wlakukaﬁ pertemuan rutin heﬁ.lpa i
I innin

(1]

g EEFnIrlggu dua REH
hari selasa dan kamis diadakan ¢ Fuang 1, setiap

frainning yang bar ifi
u berd

setahun terakhir, Pertemyan R—— g rdiri

but gi

menjadi 2 grup, grup
pertama yaitu karyawan Yang berada pads

Sudah berlangsung  setahun terakhir.

Kegiatannya berupa Pemberian  motivasi melalui cerita atau

pengalaman  pabrik gula lainnya yang berhasil karena kinerja
karyawannya yang memuaskan, pemutaran video-video mativasi, dan
diskusi mengenai buku-buku motivasi. Bagi karyawan yang berminat
membacanya bolen meminjam buku-buku tersebut. Trainning tersebut
diadakan karena trainning yang diprogramkan oleh perusahan 10
tahun terakhir minim, disesuaikan dengan kondisi perusahaan yang

sa2dang mengalami krisis.

Nha—beri kesempazian kepads karyewen urille becressi dalam berkes

Irzriis rarevs herreTas FEeTE DeE R fEG TeROE Bl
TELa hesi yarg baie uilie geruasiean Mavs o “ar g il

SILS T —erswE Siner SiSE TEl Z00rCEr stz ghetar
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Memerarcxan iomcs ersetll



Metode-metode  yg iberi
Yang  diberikan terbukti cukup  efektif dalam

mgninghﬂtkﬂ” molivasi kerja karyawan karena motivasi karyawan terlinat
1

meningkat. Selain itu Kepala Bagjan Pengolahan selalu mengarahk
rankan

kwﬂwann}ra untuk  tidak tETI"I"IU"[I'u'EiEI b&l-r.efja karena faktor uang

melainkan mereka memang waijib memelihara aset perusahaan, karena

dgisiniiah tempat mereka mencari nafkah, Siapa lagi yang bisa menjaga

gset perusahaan selain karyawannya sendiri.

4.7.1 Faktor Motivasi Kebutuhan Fisiologis

Upah atau gaji merupakan faktor utama penentu karyawan
termotivasi untuk bekerja. Perusahaan memiliki metode penentuan upah
keria. Penentuan pembayaran upah tenaga kerja untuk berbagai bidang

dan golongan/tingkatan sebagai berikut :
!, Rateltingkat upah didasarkan pada status/jabatan dalam perusahaan,

tingkat pendidikan dan pengalaman serta memperhatikan standar upah

minimal dan wupah yang wajar sesuai dengan kebijaksanaan
pemerintah (Upah Minimum Propinsi/UMP).

: aan khususnya
2 Upah tenaga kerja yang akan dibayarkan oleh perusan ny

as 2 (dua) jenis yaitu

iterima oleh tenaga
3. Upah langsung merupakan upah yand akan diter

lenaga kerja tetap terdir 2

kerja setiap bulan.



idak la i i
b, Upah ti NBsUNg yaitu tunjangan ¥ang akan diterima olah tenaga

kerja dalam bentuk intensif bonus, THR atay dalam bentuk lainnya

yang bersumber pada tingkat keuntungan Perusahaan dan tingkat

disiplinfprestasi  karyawan erhadap  perusahaan. B
: esar

pembayarannya menurut kebijaksanaan perusahaan

Perusahaan pun telah menjamin kessjahteraan karyawannya. Hal
fersebut telah dijelaskan pada fasilitas kesejahteraan karyawan baik

berupa fasilitas finansial maupun non-finan sial.

4.7.2 Faktor Motivasi Kebutuhan Keamanan dan Keselamatan Kerja.

Fasilitas keamanan tersebut berupa helm pelindung yang dibagikan
kepada setiap karyawan, jaminan hari tua, asuransi jiwa, poliklinik dengan
fasilitas lengkap, dan satpam.

Tunjangan hari tua diberikan pada saat pensiun atau bila
meninggal pada saat belum memasuki masa pensiun. Jenis{enisnya
yaitu:

1. Santunan Hari Tua (SHT)

2 Tunjangan pensiun.

3. Tunjangan kesehatan yang diberikan pada saat sakit.

Ketiga jenis tunjangan hari tua tersebut termasuk berbeda dari tunjangan
hari tua yang diterima karyawan PNS. Tunjangan tersebut hanya didapt

‘ . atau
oleh karyawan BUMN yang sudah pensiun tap! jumlahnya terbatas

lebih kegil dibandingkan pada saat mereka masih akiif bekerja. Tunjangan

Pensiun (Askes) dan Jamsostek juga diterima karyawan PNS.

g



Asuransi jiwa diberikan pad
9 S3at pensiun
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Pada saat terjadi

yecelakaan kerja. Jenis-enisnyg yaity -

1 Jamsostek yang diberikan padg Saat kecelakaan keri
arja

9 psuransi Jiwa Sraya,

inan ' i
Jaminan Sosial Tenagg Kera adalah Suatu perlindungan bagi

janaga kerja dalam bentuk santuan berupa uang sebagai p ti
engganti

sebagian dari penghasilan yang hilang atay berkurang, dan pelayanan

Sgbagai akibat PEI"-IEﬁWB atau keadaan yang dialami oleh tenaga kerja

perupa kecelakaan kerja, sakit, hamil, bersalin, hari tua, dan meninggal

dunia (Silalahi, 2004). Selain itu ada pula asuransi jasa tani yang
merupakan asuransi aset-aset perusahaan seperti kendaraan, rumah
dinas, kantor, dan pabrik).

Terjadinya sengketa lahan di Pabrik Gula Takalar tahun lalu sangat
membawa dampak bagi karyawan khususnya yang tinggal di kompleks
pabrik. Selain itu berpengaruh pada kondisi mental karyawan. Karena
banyaknya gangguan dari warga bersengketa yang bisa menyebabkan
karyawan merasa ketakutan dan yang pada akhirnya dapat menganggu

kelancaran pekerjaan masing-masing. Namun kejadian tersebut tidak

mengganggu kegiatan operasional di bagian pengolahan dikarenakan

Warga tak sampai menyerang wilayah pabrik. Kejadian ini disebut sebagai

i kalar yan
kejadian luar biasa’ yang hanya perusahaan Pabrik Gula Takalar yang

“'Eﬂgalam'lnya sampai-gampai harus mendatangkan kemanan dari pihak



ekstern yaitu dari

' . Untuk
menjag48 kemanan kompleks Ia
be apa hLﬂan
. Perusahaan

menelan dana sebesar +1 Milyar Ry

4.7.3 Faktor Motivasi Kebutuhan Sosial dan Rasa Memiliki
1

Hubungan kera diantara sesama karyawan bagian plengolahan

pabrik Gula Takalar tidak kaku begity Pula hubungan kerja antara atasan
dan bawahan. Atasan Menganggap karyawannya sebagai teman dan
rekan kerja yang baik. Walaupun Bapak Wardi sendiri baru menjabat
sebagai Kepala Bagian Pengolahan selama + 1 tahun tetapi Beliau
sudah sangat akrab dengan karyawan-karyawannya. Karyawan pun
merasakan hal seperti itu. Meskipun begitu Bapak Wardi pun sering
bersikap tegas kepada bawahannya dikarenakan masalah kedisiplinan
karyawan atau pun bila ada karyawan yang bermasalah terhadap
pekerjaannya atau rekan kerjanya. Biasanya Beliau mengambil pengawas
di masing-masing unit sekali seminggu (hari Sabtu) untuk mengetahui
masalah yang sedang dihadapi karyawannya. Selain itu Beliau sering
Mmenegur atau memberi nasehat kepada karyawannya tentang pentingnya

kedisiplinan dan tanggung jawab. Untuk hal ini Beliau harus bekerja ekstra

motivasi  karyawan, banyak diantara
yang telah melanggar

keras karena terkait dengan

karyawan yang sulit diatur, Untuk karyawan

i I buku
kEEEF'EHEtEIFI kerja maka hukumannya berdasarkan sanksi dalam

i i Persero
Perjanjian Kerja Bersama (PKB) antara Direksi PTPN XIV (Persero)

AV,
Uengan Serikat Pekerja Perkebunan (SP-Bun) PTPN

£ 9



4.7.4 Faktor Motivasi Kebutyha, Pengharga
an,

Bentuk ngha
Pengnargaan Yang diberikan oleh Kepala Bagian

Taka

| lar terhadap karyawan bawahannya yaitu

gengan memberikan pujian yang sifatnya tidak hanya kepad
a

pengolahan Pabrik Gula

. | parsonal
namun kepada tiap-tiap unit kerja Yang berhasil dengan baik dalam

menyelesaikan pekerjaannya. Beliay memuji mereka di depan forum pada

saat frainning agar semua karyawan termotivasi untuk bekerja lebih baik

|lagi.

Bentuk penghargaan lainnya yaitu dengan memberikan kenaikan
golongan yang merupakan motivasi dari segi promosi kerja. Kenaikan
golongan terbagi dua yaitu kenaikan berkala dan istimewa. Biasanya
dilaksanakan dua kali setahun pada bulan Juni dan Januar. Kepala
bagian sendiri yang menilai kKaryawan mana yang patut diberikan promosi
dengan cara sistem delegasi atau jaringan yaitu Kepala Bagian menilai
pengawas, pengawas menilai mandor dan mandor menilai karyawan
pelaksana yang hasilnya diteruskan kepada Kepala Bagian. Namun
Kepala Bagian tetap mengecek di lapangan dengan memperhatikan
kinerja karyawan tersebut apakah karyawan tersebut patut diberi promas,

Promosi kerja ini sering diprotes oleh karyawan dikarenakan mereka

Menganggap bahwa karyawan yang naik golongan fidak sesual dengan

i tepat
kriteria, Mereka beranggapan pengawas kurang menilal dengan tepa

i i hal
Karyawan yang sudah lama bekerja belum menerima promosi padaha
reka hanya menerima saja

Mereka merasa telah giat bekerja. Namun me

Esss i



ncoba bersab
dan me ar Menunggy Promos; barikutnya M K
| _ - Wienurut Kepala
gagian pengolahan sistem Penilaian sygan dilaksan
a

ili kan dengan adil.
penilaian dilinat dari hasil g i

ker
Ma karyawan Per hari. Penilaiannya
nanya berdasarkan lama kerja karyawan melainkan dari

bukan
kinerja mereka,

i~ ienis k '
Ada tiga jenis kategori karyawan Yang menjadi penilaian yaitu 1) Hanya

hadir tapi tidak bekerja, 2) Kerja. dan 3) Pulang sebelum waktunya

4.7.5 Faktor Motivasi Kebutuhan Aktualisasi Diri

Perusahaan  mempunyai beberapa  program peningkatan

kemampuan teknis tenaga kerja (karyawan) untuk membuka kesempatan

karyawan mengembangkan din. Tujuannya adalah untuk menunjang

akfifitas industri yang direncanakan oleh perusahaan. Program tersebut
diantaranya adalah :

1. Pendidikan latihan praktek untuk tenaga kerja pengawas dan
pelaksana yang dilaksanakan selama 1 bulan dengan cara menitipkan
karyawan tersebut di kebun yang sudah lama mengelola pabrik tebu
(Pabrik Gula di wilayah Yogyakarta). Pelatihan ini memiliki jadwal

yaitru frainning dilakukan tiap 3 bulan sekali. Namun sekarang sudah

tidak rutin lagi dilakukan.

dilaksanakan secara berkala, agar kemampuan organisas perusahaan

dalam melaksanakan fungsi-fungsi manajemen dapat terus

ditingkatkan.

-



Kriteria karyawan yang dipErbﬂthan mengikuti

| | B trainning yaity
giinat dari segi pendidikan (kemampyan dalam mener;
rima

) iNovasi-inovasi),
jabatan, dan kemampuan kerja '@pangan. Selain ity faktor umur juga

perpengaruh Karena pada usia-ysig tertentu Seéseorang sudah tidak bi
sa

lagi mennagkap pelajaran dengan baik_

Pelatihan yang diprogramkan oleh kantor pusat ini dalam beberapa

waktu terakhir mulai berkurang. Namun sekarang sudah mulai timbul lagi

karena perusahaan sadar skill karyawan harus dilatih secara berkala

sekaligus memberi kesempatan mereka untuk berkembang. Biasanya
didatangkan pengajar atau frainner ke Pabrik Gula Takalar Trainning
yang dilakukan oleh Kepala Bagian Pengolahan termasuk di dalamya.
Dengan fujuan untuk menambah semangat kerja dan meningkatkan
motivasi kerja karyawan, Beliau pun mempunyai tujuan lain guna
mengembangkan kemampuan karyawannya.

Perusahaan juga memberikan kesempatan kepada karyawannya
untuk melanjutkan pendidikan ke tingkat lebih tinggi. Duly, pendidikan
kuliah ditanggung oleh perusahaan namun sekarang atas biaya pribadi.
Namun mereka tetap bekerja dan mengambil jadwal kuligh di luar jam

kerja. Karyawan juga diberikan kesempatan selama 3 tahun Utk kulieh

di luar namun mereka tidak digaji walaupun status mereka masih

: n
karyawan perusahaan. Hal ini merupakan kesepakatan darn perusahaa

i n
dan kesempatan ini dapat diambil oleh semua karyawan yang

menginginkan kuliah di luar Pulau Sulawesi.

.



48 Kineria Karyawan Bagijan Pengolahan

Kinerja karyawan bagian Pengolahan pada umumnya baik namun
pada beberapa tahun terakhir in Sangat terasa oleh manajemen

perusahaan bahwa kinerja karyawan bagjan pengolahan yang telah lama

bekerja mengalami kemerosotan, Hal ini menunjukkan bahwa kinerja

karyawan bagian pengolahan di Pabrik Gula Takalar perlu ditingkatkan

dengan cara pemberian motivasi kerja secara terus-menerus. Namun

kinerja karyawan semakin lama semakin meningkat dengan adanya
Kepala Bagian yang baru menjabat di bagian pengolahan secara intensi
berusaha meningkatkan motivasi kerja karyawan-karyawannya walaupun
hasil kinerja tersebut belum bisa dibandingkan dengan pencapaian
produksi pada tahun 2009 dikarenakan penelitian dilakukan pada Luar
Masa Giling (LMG). Pemberian motivasi secara terus-menerus harus
dipertahankan agar kualitas dan kuantitas kerja serta kerajinan, sikap, dan

kerjasama karyawan semakin meningkat.



V. HASIL DAN PEMEAHASAH

5.1 Karakteristik Identitas Karyawan Responden

a kerj
Tenag Na merupakan salah satu fakter produksi yang terpenting

dalam suatu perusahaan, tanpa mereka betapa sulitnya perusahaan

dalam mencapai tujuan, merekalah ¥ang menentukan maju mundurmnya

suafu perusahaan, selain beberapa faktor lain seperti bahan baky, modal

dan peralatan. Dengan memilikj tenaga-tenaga kerj yang terampil
dengan motivasi tinggi perusahaan telah mempunyai asset yang sangat
mahal, yang sulit dinilai dengan uang (Sidayani, 2008),

Menyadari akan hal tersebut, sangat penting untuk mengetahui
kerakteristik responden yang menggambarkan kondisi atau keadaan serta
stalus seseorang. Karakteristik seseocrang perlu diketshui  untuk
membantu dalam proses penelitian karena dapat memberikan informasi
mengenai keadaan atau kondisi responden yang berkaitan dengan obyek
yang diteliti dalam hal ini pemberian faktor-faktor motivasi dalam bekerja

yang pada akhirnya akan mempengaruhi responden dalam memberikan

hiasil yang maksimal dalam proses kerjanya (kinerja).

Karyawan yang menjadi responden dalam penelitian ini adalah

karyawan harian tetap (bulanan tetap) yaitu sebanyak 30 orang.

Keberadaan karyawan merupakan hal yang sangat penting sebagal

i i n
Penggerak jalannya setiap unit kegiatan dalam perusahas

£



Karakteristik karyawan re
SPonden yang g;
g dimaksyd

is kelamin, tingkat pendidiks adalah umur,
jenis . ‘aikan, jumlah tan
d9ungan, mas

a kerja, status
p.g-mﬂwiﬂﬂl'l, dan tingkat upah. r

51.1 Umur

Karakteristik responden dilihat dari aspek umur atau usia berkaitan

grat dengan kinerja karyawan sehingga variabel inj Juga sering mendapat

perhatian untuk dikaji. Usia atau umyr merupakan faktor yang cukup

menentukan didalam melakukan suatu pekerjaan, baik mutu pekerjaan

berupa fisik maupun kemampuan menerima hal-hal baru (non fisik) karena
ada pekerjaan tertentu yang akan lebih efektif apabila dilakukan oleh
tenaga kerja dalam batas umur tertentu.

Ada kecendrungan bahwa tenaga kerja yang berusia muda
mempunyai kemampuan fisik yang relatif kuat dan tingkat penerimaan
terhadap hal-hal baru lebih tinggi dan lebih luwes disebabkan karena
adanya kecenderungan golongan pada usia muda senantianasa

memperbaiki dengan cara mencari hal-hal baru diluar kebiasan mereka

sedangkan pada usia tua ada kecenderungan tertutup terhadap hal-hal

baru, karena selalu terperangkap pada sesualu yang tradisional. Namun

sebaliknya tenaga kerja Yyang lebih muda pada umumnya belum
j if rendah.
berpengalaman dan mempunyai tanggund jawab yang relatif re

Usia tua juga membawa sejumiah kualitas positif kedalam

pengalaman eghingga semakin baryak pula

Pekerjaan mereka yaitu
dimniliki, penuh pertimbangan dalam

Kesabaran dan pengertian yang

A,



menyeleSAIEl THASAlEn pada Pekerjaan Btika kerjg
| yang kuat, dan

D|E:h Hﬂr&na
mmpengaruhl kematangan seseorang
daliam bﬂfﬁm

omitmen dalam bekeria lebify ting;
. itl..ll usia Sﬂﬂgal

r dan bertindak.

gelain itu kemungkinan baginyg |, — _
erhentikeluar dari pekerj
pekerjaan

karena semakin sedikit alternatf kesempatan kerja sehingg ka

a mere
menunjukan kemantapan kerja yang |ebin tinggi dengan kerja
dan disiplin (Marthin, 2008).

lebih teratur

Namun karyawan responden yang mewakili lasi Karyawan

bagian pengolahan di Pabrik Gula Takalar dapat dikategorikan dalam

karyawan usia produkiif. Hal ini dapat dilihat dari Tabel di bawah ini.

Tabel 10. Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Umur pada
Pabrik Gula Takalar, 2008,

[ Kisaran Umur Jumiah

|Ne [Tahun) {UT::S; neen Persen (%)
.h' <486 19 s

.l 2 > 46 11 %7

[L Jumiah 30 100

sumber: Data Responden, 2009,

Tabel 10 menunjukkan bahwa umur karyawan responden yang
paling banyak berada pada kisaran umur = 46 tahun sebanyak 19 orang

dengan persentase 63,3 %. Sedangkan karyawan responden yang

bearada pada kisaran umur > 46 tahun sebanyak 11 orang dengan

persentase 36,7. Hasil peneliian ini menunjukan bahwa 30 responden

G . el
Masih berada pada usia produktif, sesual dengan teori kependudukan
yang dikeluarkan oleh Badan Pusat Statistik yaitu umur produktif berada

ur responden yang
Pada kisaran 15 tahun sampai 55 tahun. Kelompok um po



paik dari para tenaga kerja, tingkat ketelitian dan ketelatenan yang tinggi
nggi.

Karyawan respond
ry ponden yang mempunyaj umur termuda yaitu berada

pada umur 37 tahun dan Yang tertua berumyr 92 tahun. Umur-umur

tersebut bisa dikatakan sudah tidak myda lagi. Mereka telah mengabdi
; gabdi

pada perusahaan bertahun-tahun lamanya, Adg Pun sebanyak 11 orang

karyawan yang berada dalam kisaran umur > 46 tahun telah menjelang

masa pensiun yang ditetapkan oleh perusahaan yaitu pada umur 55 — 56
tahun. Untuk karyawan biasa (non-pimpinan) ditetapkan umur pensiun

pada umur 55 tahun sedangkan karyawan pimpinan ditetapkan berumur

56 tahun,

5.1.2 Jenis Kelamin

Pria dan wanita tidak ada perbedaan didalam kemampuan
memecahkan masalah, kemampuan analisis, kepemimpinan, dorongan
untuk berkompetisi, motivasi maupun kemampuan belajar. Umumnya laki-

Iaki memiliki kemampuan kerja yang lebih besar dibandingkan perempuan.

Pria mempunyai stereolype yang lebih agresif dibanding wanita, sehingga

pria mempunyai kemauan yang lebih keras dalam menghadapi tantangan



8reotype yang lebih patuh

turan, teliti dan
pada pera sabar walaypyn
Ngkat kepuasann
ya rendah

(suprihanta, 2003),

Karakienstlk responden Pada Pabrik Guia Takalar berdasarkan

jenis kelamin, dapat diuraikan pada Tabel 11

Tabel 11. Karakteristk Responden ; _
Pabrik Gula Takalar, 2009, - <" Jonis Kelarin pada

J—
/No| Jenis Kelamin Jumlah Responden
~T P {(Orang) Persen (%)
1. | Laki-laki 55 -
2. | Perempuan i 3
Jumiah o .

sumber: Data Responden, 2009.

Tabel 11 menunjukan bahwa persentase jumlah karyawan
responden laki-laki mendominasi yaitu sebanyak 29 orang dengan
persentase 96,7 %. Sedangkan jumlah karyawan responden perempuan
hanya 1 orang dengan persentase 3,3 %. Berdasarkan hasil penelitian
terdapat perbedaan yang terlalu mencolok antara karyawan laki-laki dan

perempuan. Hal ini dikarenakan Pabrik Gula Takalar dalam hal ini bagian

pengolahan lebih memfokuskan pada penggunaan tenaga secara fisik,

umumnya menggunakan tenaga kerja laki-laki karena tenaga kerja ini

dislokasikan pada bagian produksi  atau pengolahan  yang lebih

membutukan kekuatan fisik yang bekerja di dalam pabrik dan berkaitan

esin atau peralatan pabrik. Mereka ditempatkan pada

den 251N-m
i treatment
1 pemurmian unit stasiun penguapan, unit water
. . !
' ' utaran dan umnt
ian air), unit stasiun masakan, unit stasiun p



mmratl:lﬂlum. Sedangkan

Perempuan  jumiahn
: ¥a sangat
minimkarena hanya ditempatkar, 9

unit laboratoriym yang tidak

membutuhkan kekuatan fisik, Karyawan

Perempuan umumnya bekerja

pada bagian administrasi [kﬂmputerisasi} di

kantor bagian pengolahan

paik pada Luar Masa Giling (LMG) sedangkan Dalam Masa Giling (DMG)
pabrik mereka bekerja di laboratoriym karena karyawan wanita dianggap

jebih teliti, terampil dan telaten dajam bekerja,

5.1.3 Tingkat Pendidikan

Tingkat pendidikan merupakan salah saty fakior yang dapat
mempengaruhi seseorang dalam bekerja. Walaupun seorang tenaga kerja
memiliki kemampuan fisik yang memadai tetapi bila tidak ditunjang
dengan pengetahuan yang memadai pula, maka tingkat inovasi dalam
bekerja akan lebih rendah bila dibandingkan dengan tenaga kerja dengan
lingkat pendidikan yang lebih tinggi, sehingga hasil yang diperoleh pun
akan semakin rendah.

Semakin tinggi tingkat pendidikan yang dimiliki maka semakin luas

pengetahuan yang diperoleh sehingga akan mempengaruhi cara pandang

serta sikap seseorang dalam mengambil keputusan. Sebaliknya semakin

' ikir
rendah tingkat pendidikan sesecrang maka akan mempengaruhi pola pi

dan kemampuan dalam menyelesaikan suatu pekerjaan.

Karakteristik responden pada pabrik Gula Takalar berdasarkan

' ; 12,
tngicat pendicikan, dapat diuraikan pada Tabe!

- N



abel 12. Karakleristik Responge
T Pabrik Gula Takalar Eﬂf'égﬂerdasaman Tingkat Pendidikan pada

P

No |  Tingkat Pendidikan | Jumiah Resporder

—3 | Tamat SLTP {sedwhﬂaﬂl— sl

B _TamatSLTA {Eede?a'ﬁr _'_'_'__'—;'3—-—-— il

—3 | Diploma (D3) i 3 e

4 | Sarjana (S1) R il > L
Jumlah G 0 il

sumber : Data Responden, 2009 =

Hasil penelitian pada Tabel 12 menunjukan bahwa tingkat

pendidikan 30 responden tamat SLTP (sederajat) sebanyak 2 orang
dengan persentase sebanyak 6,7 %, tamat SLTA (sederajat) sebanyak 23
grang dengan persentase 76,7 %, Diploma (D3) sebanyak 3 orang dengan

persentase 10 %, dan Sarjana (S1) sebanyak 2 orang dengan persentase
8,7 %. Dari Tabel di atas dapat diketahui bahwa responden rata-rata telah
mengenyam pendidikan yang cukup. Mereka ratarata telah tamat SLTA
dengan jumlah responden sebanyak 23 orang sedangkan responden yang
hanya mengenyam pendidikan sampai tamat SLTP hanya 2 orang

responden. Hal ini dikarenakan responden yang bekerja di bagian

pengolahan Pabrik Gula Takalar hars memiliki pengetahuan dan

keterampilan serta berpengalaman karena mereka pun dituntut untuk

mengandalkan pengetahuan yangd mereka miliki dikarenakan pekerjaan

n fisik saja.
¥ang mereka tekuni tidak hanya mengandalkan kemampua

LTA rata-rata menempun  pen
D3 atau S1 merupakan lulusan

didikan di STM
Responden tamatan S

Sedangkan yang menempuh pendidikan




tinggl juga fakior ekonomi dari respongen membuat responden rat
en rata-rata

memiliki pendidikan tinggi.

Hakekatnya, pekerjaan yang dilakukan oleh tenaga kerja di Pabrik

Gula Takalar tidak terlalu membutuhkan lenaga kerja yang memiliki

pendidikan tinggi, namun yang terpenting adalah tenaga kerja tersebut
memiliki keterampilan dibidangrya masing-masing dan berdedikasi tinggi
terhadap perusahaan.

Disamping itu, perusahaan pun mendukung karyawannya untuk
melanjutkan pendidikan ke tingkat lebih tinggi lagi untuk mengembangkan

kemampuan dan pengetahuan mereka.

5.1.4 Jumlah Tanggungan Keluarga

Tanggungan keluarga merupakan salah satu indikator ekonomi

yang menunjukkan kecenderungan samakin tinggi jumiah tangungan

keluarga semakin berat ekonomi yang harus ditanggung. Hal ini

disebabkan biaya konsumsi semakin tinggi sehingga sebagian besar

Pendapatan keluarga digunakan untuk makan dan memenuhi kebutuhan

i . lah
Pokok sehingga sangat kecil kemungkinarn dapat menabung Jumla

it 5
la”gguﬁﬂﬂﬂ keluarga menunjukikan banyaknya orang yang ditanggung

q ditanggung adalah istri, anak,

oleh kepala keluarga. Adapun orang ¥an



2008).

Tanggungan keluarga dapat meniad: o
g S5 ta:'-“fﬂt beban dalam menjalani hidup
| _ ggungan yang semakin banyak
menyebabkan produklifitas kerja lebih tinggi lebih tinggi. haf in disebabkan
karena tuntutan untuk membiayai kehidupan orang-orang yang harus
ditanggung semakin besar pula, sehingga mendorong karyawan bekerja
lebih keras dan ulet demi mencari penghasilan yang setinggi-tingginya
untuk memenuhi kebutuhan keluarga (Suprihanta, 2003).
Karakteristik responden pada Pabrik Gula Takalar berdasarkan

jumlah tanggungan keluarga, dapat diuraikan pada Tabel 13.

Tabel 13. Karakteristik Responden Berdasarkan Jumlah Tanggungan
Keluarga pada Pabrik Gula Takalar, 2009

[N | Jumiah Tanggungan Jumiah Responden | porcan (og)
|’ (Orang) (Orang)
r <3 16 53,3
5 >3 14 46,7
Jumiah ) o

Sumber ; Data Responden, 2009.

Tabel 13 menunjukan bahwa kisaran jumiah tanggungan keluarga

yang paling banyak yaitu berada pada Kisaran < 3 oreng dengan Jumial

n jumiah
'esponden sebanyak 16 orang dengan persentase 533 % dan |

4
tangﬂ'-lﬂgan terkecil yaitu pada kisaran > 3 orang sebanyak 1 responden
dengan persentase 46,7 %. Tanggungan keluarga responden meliput



I; i |E i d -

berjumlah 1 o
yang hanya Fang adalah reg

| Ponden yang belum berkeluarga
I-J-,-ugnlh:EIh',L

Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar kKaryawan responden

memiliki Jumlah tanggungan keluarga yang Cukup banyak sehingga hal ini

i
dgapat berakibat pada bertambahnya dorongan mereka untuk berkembang
karena pada umumnya besarnya jumlah tanggungan keluarga merupakan

faktor utama dalam menentukan besarnya aktivitas ekonomi dalam upaya

pemenuhan kebutuhan hidupnya. selain itu diantara responden ada yang

memperoleh pendapatan lain diluar gajilupah perusahaan melalui usaha

berdagang kecil-kecilan dan bekerja di tempat lain di luar jam kerja.

3.1.5 Masa (Lama) Kerja

Masa keria adalah lamanya seseorang bekerja pada suatu
perusahaan terhitung sejak seseorang tersebut diterima dan mulai terlibat

serta bekerja dalam kegiatan operasional perusahaan tempatnya bekerja,

Masa kerja terkait dengan penggalaman kerja dimana seseorang akan

semakin baik dengan semakin lamanya seseorang bekerja di perusahaan.

ngalaman kerja ini akan sangat mampmgaruhi kemampuan seseorang

dalam bekeria baik kecepatannyd, katelitiannya, keterampilannya,

i engaruhi
“Edfﬂiplinannya serta hasil kerjanya, sehingga akan sangat mempeng

Poduktifitas tenaga kerjanya.



keia inggi. Yang termasuk masa kerja rendan adalah yang belum

mencapai S tahun, sedangkan masa kerja 5 tahun ke atas dikelompokkan
masa kerja tinggi (Listianto dan Setij 2009).

Karakteristik responden pada Pabrik Gula Takalar berdasarkan

masa kerja, dapat diuraikan pada Tabel 14,

Tabel 14. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Keria pada Pabrik
Gula Takalar, 2009, fal: i

No| Masa Kerja (Tahun) Jumigh {E&}mnﬁen Persen (%)

T =23 13 433

3 =273 17 56,7
Jumlah 30 100

Sumber: Data Responden, 2008,

Berdasarkan Tabel 14 distribusi responden berdasarkan masa
(lama) kerja terlihat bahwa karyawan responden terbanyak adalah yang

memiliki pengalaman atau masa kerja > 23 tahun dengan jumlah

responden sebanyak 17 orang dengan persentase 56,7 %, sedangkan

yang terkecil yaitu responden yang memiliki masa kerja < 23 tahun

43,3 %,
sebanyak 13 orang dengan persentase sebesar 43,

kerja di Pabrik Gula
mumnya telah lama beker]
Karyawan responden U

Takalar. Semakin lama karyawsan responden bekerja pada perusahaan

gham dan telah berpengalaman selama

a mere perusahaan dan dapat lebih mudan

: k beluk
bertahun-tahun mengenai sel



dapat

r — Pekerjaan yang dilakukan
setiap har & berulang-ulang dan tigak banyak menuntut kreatifit
ut kreatifitas

mer Yang muncul akjpat

“tahun, m
aka membuat karyawan akan cepat merasa

posen dan tidak dapat mengerjakan pekerjaan secara maksimal. Untuk
1 L

itulah dibutunkan faktor-faktor motivasi guna memenuhi  kebutuh
an-

kebutuhan yang mereka inginkan,

51,6 Status Perkawinan

Status perkawinan ini diduga dapat mempengaruhi tingkat kinerja
karyawan, Karyawan-karyawan yang telah menikah lebih sedikit tingkat
absensinya, dari pada rekan sekerja yang bujangan, hal ini dikarenakan
karyawan yang telah menikah memilki hidup yang lebih teratur dan
memilki tanggung jawab yang lebih dalam memenuhi kebutuhan
keluarganya sehingga lebih memacu semangat mereka dalam bekerja.

Karakteristik responden pada Pabrik Gula Takalar berdasarkan

status perkawinan, dapat diuraikan pada Tabel 15,

Tabel 15. Karakteristik Responden Berdasarkan Status Perkawinan pada

Pabrik Gula Takalar, 2009.

: Jumiah Responden | persen (%)
No| Status Perkawinan | —  (org) =
EW kah - :
ad Belum Menika I =5
r-—-;.__.. Menikah —-—-—'—'_'_':i]'_._ 100
Jumlah R

i

Sumber ; Data Responden, 2009




Berdasarkan Tabel 15 dapat diketap
ahui

bahwa keseluruhan
Har}fﬂwﬂn responden umumnya

telah menikah

Sebanyak 30 orang
gengan persentase 100 %. Dikaitkan dengan ka

rakleristik umur dan
jumiah tanggungan keluarga, karyawan fesponden berada dalam umur

slau usia menikah dan Semuanya memiliki tanggungan keluarga. Oleh
karena itu, dengan status telah menikah gan mempunyai tanggungan

untuk dinafkahi maka karyawan responden memiliki tanggung jawab dan

motivasi yang besar untuk memenuh; kebutuhan keluarganya sehingga

mereka pun seharusnya dapat bekerja dengan giat,

51.7 Tingkat Upah

Upah adalah hak pekerja yang diterima dan dinyatakan dalam
bentuk uang sebagai imbalan dari pengusaha kepada pekerja atas suatu
pekerjaan atau jasa yang telah atau akan dilakukan, ditetapkan, dan
dibayarkan menurut suatu perjanjian kerja, kesepakatan, atau peraturan
perundang-undangan, termasuk tunjangan bagi pekerja dan keluarganya

(Sitalahi, 2004).

t
Tidak dapat dipungkiri gaji/upah merupakan faklor yang sanga

' . bahkan
penting dalam mendorong semangat kera para karyawan

i il i faklor penentu
s8bagian besar tenaga kerja menjadikan gajilupah sebagal fi pe

bekerja pada
yang penting dalam mengambil keputusan untuk

ah yang digunakan para karyawan untuk

Perusahaan, karena gajilupah inil ambung hidup
= &n
Memenuhi kebutuhan hidupnya sahan-han untuk meny
uhi ke



nﬁniﬂﬂkathan kinerja haryawannya,

Karakteristik responden pada papyix Gula Takalar berdasarka
sarkan

tingkat upah, dapat diuraikan pada Tabel 18

Tabel 16. Hargkteristik Responden g
Pabrik Gula Takalar, 2009 erdasarkan Tingkat Upah pada

No|  GaijilUpah (Rp.) Jumiah Respord

N < 1.500.000 (o) "“Ef:nai%i

rz,‘ > 1.500.000 3 25.?
Jumlah 30 350

sumber : Data Responden, 2009,

Tabel 16 memperlinatkan bahwa besamya gajilupah yang paling
banyak diterima karyawan responden sebesar < Rp. 1.500.000 -
sebanyak 22 orang dengan persentase 67 %, kemudian gajifupah yang
lebih besar dari Rp. 1.500.000,- sebanyak 8 orang dengan persentase
267% %. Berdasarkan Tabel maka diperoleh data jumlah gaji terkecil
yang terima yaitu < Rp. 1,500.000,- sebesar Rp. B00.000,- dan jumiah gaji
p. 3.000.000,-. Perbedaan pemberian upah
mumnya terjadi pada

terbesar yang diterima yaitu R

¥ang diberikan kepada setiap karyawan ini U

Karyawan yang berstatus karyawan tetap (bulanan tetap) berdasarkan

golongan dan jabatan. Bagi karyawan pimpinan dan yang mempunyal
Golongan  tinggi  sudah tentu mendapatkan gaji yang tinggi
INg



gpandingkan Keryawan di bawahnys Sedangkan 1
n agi

B omimd karya
mendapat gaji minimum sebesar Rp gog &5 ryawan yang
S A uar

lembur bila lem
gal persin yang mereka terima sampai bur

o Rp 1.000.000,-) diberikan di atas
P (Upah Minimum Provinsi) sebesar Rp 74p 000.- . Selain it
U= selain itu tingkat

pendidikan karyawan tersebut yang hanyg |uius SLTP. Mereka belum

mendapatkan kenakan gaji dikarenakan penilaian kinerja mereka dan
re

eka i i
golongan mer yang masih rendah, Pemberian 0aji dilaksanakan setiap

hulan pada akhir bulan.

5.2 Faktor-Faktor Motivasi Kerja dan Kinerja Karyawan

Faktor-faktor motivasi kerja karyawan yang akan dibahas
menyangkut faktor-fakior motivasi yang diambil dari teori Abraham Maslow
tentang teori kebutuhan. Kebutuhan dalam fakior-fakior motivasi yang
diperiukan oleh karyawan untuk meningkatkan kinerjanya adalah
kebutuhan fisiologis, kebutuhan keamanan dan keselamalan kerja,

kebutuhan sosial dan rasa saling memiliki, kebutuhan penghargaan, dan

kebutuhan aktualisasi difi. Sedangkan penilaian kinerja dilihat dari seqi

kulsitas dan kuantitas serta kerajinan, sikap, dan kerja sama. Persepsi

respanden dapat diketahui dengan menggunkan skala Likert. Data tentang

Penilsian sikap dan perseps masing-masing faktor ini diuji dengan

Pendekatan rentang  kriteria pembobaotan. Pada pendekatan inj,

5 setuju bobotnya 4: ragu-ragu
setuju bobotnya 1.

i bobotnya
léwaban sangat setuju bobotnya

3 tidak setuju bobotnya 2 dan sangat fidak



3 telah ditentukan,

jumiah skor tertinggi yaitu 30 x 5 = 4 50 ( :
Sangat setuju) dan
jumiah skor

30x1=230(s i |
erendah (sangat tidak Seluju). Setelah didapatkan hasi| skala

Likert untuk satu pernyataan (kuisioner) maka hasilnya dibagi d
engan

jumiah  skor tertinggi  (150) dikali 10g9 hingga didapatkan kriteria

interpretasi skor seperti di bawah inj -

Sangat Lemah Lemah

Cukup Kuat  Sangat Kuat
B ! [ ; ] -
0 20% 40% 60% B e
Angka 0% - 20% = Sangat Lemah
Angka 21 % - 40% = Lemah
Angka 41 % - 60% = Cukup
Angka 61 % - 80 % = Kuat
Angka 81 % - 100 % = Sangat Kuat

(Riduwan, 2008).
Penelitian mengenai bagaimana persepsi karyawan terhadap

faktor-faktor motivasi keria dan kinerja karyawan dapat diketahui melalui

kuesioner dan tidak kalah penting yaitu melalui observasi dan wawancara

langsung untuk mengetahui informasi-informasi  penting lainnya.

etap da
Jumlah  responden (sampel) sebanyak a0 orang karyawan tetap dapat

i ' lahan
Mewakili pendapat keseluruhan populasi karyawan bagian pengoia

Pabrik Gula Takalar sebanyak 76 orang.



9.4 Faktor-Faktor Motivagj ke
; pabrik Gula Takalar eria Karyawan g Bagian Pengolahan

Motivasi

ceseorang rela mengerahkan Kemampuan dajam bentuk keah|
anlian atau

weterampilan, tenaga dan wakty yny Melaksanakan syaty kegiatan demi
an demi

5 encapaian tujuan organisasi, Motivasi sangat penting untuk mend
orong

semangat kerja. Dengan motivasi yang tepat, para karyawan akan

terdorong  untuk berbuat semaksimal mungkin dalam melaksanakan
gasnya karena adanya keyakinan bahwa dengan keberhasilan
organisasi mencapai tujuan dan berbagai sasarannya, kepentingan-
kepentingan pribadi para anggota organisasi tersebut skan terpelihara

pula (Siagian, 2002).

5.2.1.1 Faktor Motivasi Kebutuhan Fisiologis.

Kebutuhan fisiologis merupakan kebutuhan yang paling mendasar,
dalam hubungannya dengan kebutuhan ini perusahaan perlu memberikan

gajiiupah yang layak kepada karyawan serta fasilitas yang memadai guna

menujang kebutuhan fisiologisnya. Perusahaan selain memberikan gaji

liap bulannya juga memberikan fasilitas-fasilitas lainnya baik berupa

i | kan
finansial mau pun non-finansial dengan tujuan untuk mensejahtera

karyawannya.



THbE'I 17. PEI’EEFEi HEEPDnden Terh d
KEWEWE” Eﬂgiah p adap I{Eh'.“.Uhﬂrl Fisiologis
2009. ®ngolahan pada Pabrik Gula Tahalgan
= Pern T
Mo, St f_kﬂ'ﬂ Persen | Kriteria
1 Gaji yang Anda terima cukup unt
memenuhl  kebutuhan And?a dzﬁ 0 64 Kuat
| keluarga.
5 | Pemberian gajifupah sudah diberikan | 115
tepat waktu. 787 | Kuat
3. |Faktor gaji mempengaruhi Anda| 126 8B4 | S
untuk lebih giat bekera. e
4 Pem:ﬁahaan memperhatikan 107 71,3 Kuat
kesejahteraan karyawan.
Fasilitas yang disediakan perusahaan
5 | Perusahaan memberikan fasilitas | 127 847 | Sangat
perumahan, _ Kuat
6. | Perusahaan telah  menyediakan 115 76,7 Kuat
tempat ibadah, ruang istirahat dan
makan, fasilitas kesehatan dan
olahraga yang lengkap dan nyaman.
Milai Rata-rata 114,3 76,2 Kuat

Sumber ' Data Primer Setelah Diolah, 2008,

Berdasarkan Tabel 17 di atas, dapat dilihat bahwa faktor motivasi

upah/gaji dan fasilitas yang disediakan
*kuat" terhadap kebutuhan fisiologis karyawan di
diihat dari hasil Skala Likert 114,3 (76,2%
rata-rata menganggap bahwa gajl Ya&nd mereka 1e

Memenuni kebutuhan keluarga mMe

1 96 (64%) dengan kritena kuat. Mereka

perusahaan memiliki persepsi
perusahaan. Dapat
). Dari pernyataan 1, responden
rima cukup untuk
reka. Dapat dilinat dari jumiah skala

beralasan bahwa gaji yang




keua ngan.

gi
Namun diantara responden ada pula ¥ang menganggap gaii yang

reree ter"”_‘ﬂ fepat memenuhi kebuuhan keluarganya terutama yang
mempunyal Jumiah tanggungan keluarga yang tigak sedikit Selain itu
ingkat pendidikan dan status atay golongan mereka pun membuat
mereka menerima gaji yang mereka rass tidak cukup. Dari hasil
wawancara dengan beberapa karyawan, mereka mencukupi kebutuhan
keluarga mereka dengan bekerja di luar jam kerja perusahaan atau
mengambil pekerjaan sampingan. Ada yang membuka warung kecil di
wumahnya, ada yang menjadi petani, dan ada yang menjadi buruh
bangunan. Selain itu mereka juga mengandalkan pemasukan lain dari
penghasilan istri atau anak mereka yang juga turut bekerja di instansi lain.

Rata-rata karyawan yang bekerja di bagian pengolahan adalah
karyawan yang telah puluhan tahun mengabdi pada perusahaan. Mereka

lelah mengetahui bagaimana seluk beluk perusahaan dan apa yang dilami
tleh perusahaan. Walaupun ada yang merasa tidak puas dengan
Penghasilan mereka, tidak ada diantara mereka yang bemiat melepaskan
Pekerjaan mereka karena mereka menyadari pekerjaan alau posisi yang

i : in. Dengan
“®dang mereka sandang saat ini 'dmerebutkan oleh orang lain. Deng



in masih ban
Hﬂla jain Fak Dﬁnganggu, n di luar .
¥ang ingin bekerja

menjalan; saja dan mensyukuri
giah diberikan oleh perusahaan,

soperti mereka. Maka mereks
apa yang

onden rata- ilai
Resp rata menilai pernyataan 2 vaitu gaji yang diberikan

igpat wakiu memang sudah tepat wakiu. Dapat dilihat dari hasil skala

Likert 115 (76,7%) dengan kriteria kuat Gaji yang diterima oleh karya
Wan

diverikan tiap tanggal 28 (dua hari sebelym akhir bulan). Pernyataan 3

faktor g&ji juga mempengaruhi mereka untuk lebih giat bekerja. Hal ini
dapat dilihat dari hasil Skala Likert sebesar 126 (B84%) dengan kriteria
sangat kuat. Mereka menilai selain bekerja untuk ibadah (dengan alasan
mensyukuri pekerjaan dan ikhlas atas pekerjaan yang mereka lakukan),
mereka juga menganggap faktor mencari nafkah adalah hal yang utama
untuk memenuhi kebutuhannya dan keluarga sehari-han. Namun hanya 2
orang responden yang menyatakan bahwa pemberian gaji bukaniah faktor
mereka untuk giat bekerja. Mereka tetap giat bekerja walaupun gaji yang

mereka terima tidak cukup untuk memenuhi kebutuhan mereka sehari-

hari. Mereka merasa pekerjaan yang dilakukan selama bertahuri-tahun

merupakan bagian dari hidup mereka dan harus dilaksanakan sepenuh

hati. Selain itu mereka dapat mencari nafkah tambahan di luar jam keria.

Pernyataan perusahaan memperhatikan kesejahteraan karyawan

n responden dengan hasil Skal
al ini dapat dihubungkan dengan

' g Likert sebesar
ga disetujui oleh karyawa

107 (71,3%) dengan kriteria kuat. H



k-m ili

menyediakan tempat  ibadah, ruang telah

i Istirahat  dan, makan, fasilitas
esehata Gan IENTAG3 yang lengkap dan nyaman dengan hasil Skal
asl ala

Likert masing-masing sebesar 127 (84,7%) Kriter;
\ teria sangat kuat dan 115

(76,7%) kriteria kuat. Dengan Mensejahterakan karyawan -
":t'E"lbg cara

memberikan fasilitas finansial dan non-finansial maka meraka
mearasa

perusahaan telan memperhatikan mereka dan menunjang kehidupan

mereka selama mereka bekerja di Pabrik Gula Takalar. Fasilitas rumah

dinas yang mereka dapatkan pun sangat layak untuk dihuni walaupun ada
beberapa keluarga karyawan yang tidak merawat rumah yang mereka
iempati sehingga rumah tersebut terlihat kotor dan kumuh. Hal tersebut
tergantung dari masing-masing keiuarga yang menempati rumah

dinasnya.

5212 Faktor Motivasi Kebutuhan Keamanan dan Keselamatan
Kerja.

Kebutuhan keamanan dan keselamatan kerja yaitu kebutuhan

sangat memperhatikan hal ini guna merasa terlindungi dan menghindari

kecelakaan kerja. Kecelakaan Kerja adalah kecelakaan dan atau penyakit

ia (Si i, 2004).
yang menimpa tenaga kerja karena hubungan kerja (Silalah, }

n hasil penelitian yang telah di
n keamanan dan keselamatan kerja

lakukan persepsi ke-30
Berdasarka

'esponden terhadap kebutuha
Tkt
karyawan dapat dilinat pada Tabel 18 ber



TabEII 18. Persepsi HEEpunﬁEn

Keselamatan Keria Tarhadap

I'Eehutman Keamanan dan

- Ka :
Pabrik Gula Takalar 2060 -'2" Bagian
= 52 Pengol
o. | Pemnyataan e, D
el . a:al& Persen | Kriteria
_‘_-_‘_-_-'T'_‘—-—-_
A Jaminan hari tua da%—_ﬁﬂ__ %
i Perusahaan dapat menjamin har; P R vy
Anda dengan memberikan jaming 119 79.3 Kuat |
hari tua. i
L "] i g I
5 Andal yakin _l:!ahwa tempat Anda 125 833
bekerja saat ini adalah tempat kerja \ Sangat
yang dapat menjamin kelangsungan Kuat
| hidup Anda.
3, | Perusahaan menjami
3 :nda |Jamin asuransi jiwa | 125 833 Sangal
- ' : — K
T_ Perusahaan mamberlkanlfamhtgs 118 787 HE::
kesehatan yang memadai apabila
 terjadi kecelakaan kerja.
Keyakinan bisa bekerja selams
mampu
5 | Anda mempunyai keyakinan bahwa| 128 853 | Sangat
Anda akan tetap bekerja hingga Kuat
pensiun.
Keselamatan Kerja Terjamin
6. | Fasilitas peralatan kerja dan mesin| 109 727 Kuat
masih dalam kondisi yang baik dan
aman untuk digunakan.
7. |Anda sering mengalami kecelakaan| 61 41 Cukup
kerja,
8. |Lingkungan kerja yang diterapkan| 105 0 Kuat
perusahaan sudah sesua dengan
| harapan Anda.
9 |Anda setuju fasiitas keamanan dan| 104 | 693 Kuat
keselamatan kerja (satpam, alarm,
P3K, dll) yang disediakan perusahaan
sudah terjamin. 4 73,6 Kuat
I: Nilai Rata-rata 110,

Sumber : Data Primer Setelah Diolah, 2009.

Perusahaan dapat menjamin keamanan

95y deng
dengan hasi skala Liket 1104 (738%)

Dari Tabel 18, perse

psi responden rata-rata menyatakan
dan keselamatan kerja mereka

an kategori “kuat’.



perusahaan telah memenuni kebutuhan
ereka

: akan keam
yeselamatan kerja dengan Mmemeberikan fasilit anan dan
ihta

sfasilitas penunj

o jang.

papat dibuktikan dengan Pemyataan Perusahaan dapa
menjamin hari

i, perusahaan menjamin asuransi jiwa dain
' Perusahaan memberikan

asiitas kesehatan yang memada; apabila terjadi kecelakaan keri
an kerja

fasilitas poliklinik dengan peralatan memadai dan dokter) dengan hasil
si

gkala Likert masing-masing kriteria kuat, sangat kuat, dan kuat

Responden yakin bahwa tempat mereka bekerja saat ini adalah

tempat kerja yang dapat menjamin kelangsungan hidup mereka selama
bekerja di perusahaan. Sebagian besar responden menyetujui pernyataan
tersebut dengan hasil skala Likert 125 (83,3%) kriteria sangat kuat. Hal ini
dapat dihubungkan dengan pernyataan 5 dan 8 Dari pernyataan 5,
mereka mempunyai keyakinan akan tetap bekerja hingga pensiun dengan
skor 128 (85,3%) kriteria sangat kuat Pemyataan 8B, lingkungan kerja
yang diterapkan perusahaan sudah sesuai dengan harapan karyawan
dengan skor 105 (70%) kriteria kuat Sebagian besar dari mereka
menyatakan akan bekerja sampai masa pensiun kecuali meninggal dalam

masa kerja. Mereka tidak ingin meninggalkan pekerjaannya dan tetap

ingin mengabdi pacia perusahaan karena mereka sudah merasa cukup

aman dan nyaman dengan lingkungan kerja mereka.

Sementara itu selama pekerja bertahun-tahun lamanya
i ini dapat dilihat
"esponden tidak pernah mangﬂiarﬂi kecelakaan kerna. Hal ini dapat

ang mengalaminya
i pernyataan 71 (61%) Kiiteria cukup. A% pun yang



amun tidak parah

ecerobohan KATyawan sendiri yang tigay pgpi g ketika bekerja. |
erja. Hal ini

pemyataan 9 fasilitas keamanan dan keselamatan kerja (satpam, alarm

paK, dil) yang disediakan perusahaan sudah terjamin. Keduanya
mempunyai kriteria kuat. Peralatan keria selaly dicek sebelum bekerja

apakah masih layak digunakan atau tidak Responden sudah merasa

cukup puas dengan fasilitas keamanan dan keselamatan kerja tersebut,
pengan demikian responden memiliki persepsi yang “kuat" terhadap

kebutuhan kearmanan dan keselamatan karyawan.

5.21.3 Faktor Motivasi Kebutuhan Sosial dan Rasa Memiliki.

Kebutuhan sosial atau rasa memiliki diartikan bahwa perusahaan
perlu menerima eksistensi’keberadaan karyawan sebagali anggota
kelompok kerja melakukan interaksi kerja yang baik dan hubungan kerja
yang harmonis antar sesama karyawan baik pimpinan maupun bawahan.

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan persepsi ke-30

responden terhadap kebutuhan sosial dan rasa memiliki karyawan dapat

Uiihat pada Tabel 19 berikut :



rapel 19 Persepsi Respongep, 1 o

Memiliki Karyawan p. 2920 Kebutuhan Soc:
Takalar, 2009, N Bagian Pengolahan rllra?d{: I?J dan Rasa
il Pernyataan i
' Skala | Persen T eorm—
= : : en K
-——""| |nteraksi HEI]EI Atasan dan Baw:ah -—._L}EE__ % T
-'i""'__ Atasan selalu mengontre) N =5
. i dan |
mengawasi karyawan dajam bekeri 121 BO,7 Sanaat
5 | Atasan memberikan mgﬂ' — | Hugt
bila karyawan FﬂElEkuka_ﬂ‘HEsaiahmtﬂajar 1186 irT3 Kuat

A b o ——— ]
7 | Atasan  selalu mengkomunikasikan | 355

segala fugas yang akan dikerig 122 813 Sangat
diperoleh hasil yang sesuai "Iakan agar Kuat

3. |Atasan selalu mampu mengatas gan]
memecahkan masalah yaa; ﬁﬂ'l-dtil.l-: 110 733 Kuat

antara  sesama  karyawan yang

berhubungan dengan pekerjaan,

| Interaksi Kerja Bawahan dan Bawahan

5., |Anda dapat bekeria sama dengan 1
karyawan bawahan lainnya. . = s SEE‘EI;
. |Anda membina hubungan yang baik 129 86 Sangat
dengan rekan kerja Anda. Kuat
7. | Rekan keria Anda bersedia membantu 123 82 Sangat
Anda apabila dimintai bantuan untuk Kuat
membantu pekerjaan Anda. 1
Nilai Rata-rata 21,1 81 Sangat
Kuat

Sumber ;: Data Primer Setelah Diolah, 2008.

Persepsi responden “sangat kuat” terhadap faktor motivasi
kebutuhan sosial dan rasa memiliki dengan skor Likert 1211 (81%).

Hubungan kerja yang baik antar sesama karyawan dan antara karyawan

dengan atasan akan berlangsung selama mereka bekera. Hubungan itu

sudah terjalin bertahun-tahun lamanya sehingga mereka sudah menjadi

i d
im dan rekan kerja yang baik. Hubungan yang baik antara atasan dan

4. Selain itu
bawahan juga dapat dilihat dari pemyataan 1, 2, 3, dan

apat dibuktikan dari pernyataan 3 skor

Mbungan mereka yang tidak kaku d ‘
skor 110 (77,3%) kritena

4
122 (83%) kriteria sangat kuat dan pemyai&an




" erjakan agar diperoleh hasi| Yang sesya
W]

d
an atasan selaly mampu

i dan memecah
nengatasi Kan  masajah
Fﬂﬂg

Urmbul antarg sesama

\aryawan yang berhubungan dengan :
pekerjaan, Ka
. Karyawan

responden

angat menghormati atasan mereks d
an memandan
Q atasan mereka

sebagai contoh yang baik. Selisih paham antar karyawan biasa terjad
asa terjadi

qamun mereka biasanya tidak memgsLng lama dan dapat disel
Iselesaikan

lanpa bantuan atasan. Kerjasama antar karyawan juga menjadi sist
em

penilaian prestasi kerja.

Pernyataan 5, 6, dan 7 dengan kriteria masing-masing sangat
kat juga membuktikan bahwa karyawan responden dapat berinteraksi
dengan baik dengan rekan kerjanya. Komunikasi yang baik dan
keterbukaan juga sangat penting untuk membentuk rasa kerjasama dan
kepercayaan. Selain itu, karyawan perlu diberikan pemahaman teniang
pentingnya kebersamaan dan rasa memiliki yang tinggi baik antar sesama
rekan  kerja, dengan  atasan  maupun perusahaan, sehingga

diharapkan semangat untuk berprestasi dapat disadari oleh para

karyawan. Dengan demikian persepsi responden "sangal kuat" terhadap

faktor motivasi kebutuhan sosial dan rasa memiliki karyawan. Kebutuhan

i perlu ditingkatkan dan dipertahankan karena dapat dilihat kebutuhan ini

h'arli"ﬂil'lgaaruh dominan bagi karyawan untuk meningkathkan Kineranya.



| i kerjanya, puiian
memberikan kepercayaan, dan lﬂhggungiawab terhadap k o
AP Karyawan.

dih i iliki
Rasa dihargal memiliki jugq $angat mengambil andil terhadap

knerja karyawan, para karyawan akan merasa betah, nyaman, mudah
i , MUda

mengeluarkan inspirasi mereka bilg mereka bahkan menghargai seti
ap

tugas dan tanggung jawab yang dibebankan apabila mereka pun merasa
dihargai.
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan persepsi ke-30

responden terhadap kebutuhan penghargaan karyawan dapat dilihat pada
Tabel 20 berikut ;



. Persepsi Res
Karyawan Bagi adap kg
2009, gian FE”Eﬂlahan B butuhan p

o, | = Pernyataan, ————

Tl Fenghargaan
3 Pabrik Guia Takalar,

_-_-_‘_‘_|—|.

Skala T Persen T Kriteria
%

| Pujian ket |
7 |Atasan selalu  memberikan ST t——

0.
' Pujian

terhadap  Anda  apabila  ppg, 104 69,3 Kuat

menyelesaikan  pekerjaan g
baik dan tepat waktu, P
7. | Setelah menerima pujian darj at BET]
Anda termotivasi untuk bekerja al::;'i e i .
baik lagi.
| Kepercayaan dan Tanggung Jawab
7 | Dalam bekeria Ands
;) melakukan | 128 853 | Sangat
dengan penuh tanggung jawab, ; H:Egta
4, |Tanggung Jawab membuat Anda| 131 873 | Sangat
 bersemangat dalam bekerja. ' F::gl
5 |Hampir setiap pekerjaan dilakukan| 81 54 Cukup
setelah mendapat perintah dari
atasan.
Promosi terhadap prestasi kerja
6. |Anda merasa bahwa perusahaan| 111 74 Kuat

memberi peluang yang cukup besar
untuk meningkatkan posisifmeanaikkan
jabatan (golongan) Anda,

[ Perusahaan salalu memberikan a3 62 Kuat
intensif {(bonus) sebagai imbalan atas

prestasi yang Anda capai.
8. |Jika pernah (seandainya) menerima| 110 733 Kuat
promasi kerja, promosi tersebut bisa
meningkatkan  motivasi  saudara

|| dalam bekerja.

9 |Pimpinan menyetujui jka Anda| 95 63,3 Kuat
menginginkan pindah ke

|| bagian/tempat yang Anda sukal. T 3 —

~— Nilai Rata-rata :

Sumber - Data Primer Setelah Diolah, 2009.

ivasi kebutuhan
Persepsi responden terhadap faktor motivasi
i 7,7 (71,8%).
Penghargaan adalah “kuat’ dengan skor Skala Likert 107, (
3 n betapa
Pernyataan 1 dan 2 dengan kriteria sguat” mengungkapka




: ngha
pentingy@ PENGTIAIGRAN atau rasq diharga;

bagi parg ka
a
rumnya mereka merasa sangat Senang, p Fyawan kareng

Uas dan bangga ketika atasan

pereka MOMDET PUIAN TeMPO bag hagi keria

. mereka. Pujian ini
jgmyata mampu memberikan Semangat bagi Nk
an membuat

yaryawan merasa dibutuhkan, Bahkan Mereka mengaku pujian ini

memberikan rasa kepuasan psikologi yang linggi dan memberi intensitas

yang tinggi untuk bekerja lebih baik.

Karyawan responden merasa melakukan pekerjaan dengan

penuh tanggung jawab. Hal tersebut membuat mereka bersemangat
dalam bekerja. Hal ini dapat dilihat dari pernyataan 3 dan 4 dengan
masing-masing skor 128 (53,25%) dan skor 131 (87,3%). Kriteria
keduanya "sangat kuat'. Dengan mempunyai tanggung jawab yang besar
membuat karyawan ingin bekerja dengan giat. Namun pekerjaan yang
mereka lakukan bukan berdasarkan diperintah oleh atasan. Karena faktor
tanggung jawab tersebut maka mereka dapat melaksanakan pekerjaan
sendiri karena telah mengetahui apa yang akan dikerjakan. Sebelumnya

sudah ada Time Schedule atau jadwal target dan realisasi pekerjaan yang

skan dilakukan. Hal ini dapat dibuktikan dengan pemyataan § skor 81

\94%) dengan kriteria "cukup’. |
rapkan promosi kerja. Dar

Responden pun sangal mengaha

1 h "kuat".
Pemyataan 6, 8, dan 9 dapal dilihat memeberika pengard

emberi peluang yang cukup besar

Responden berpendapat perusahaan m ;
P ] dikarenakan proses seleks!

Utuk menaikkan jabatan (golonga”



gerdasarkan hasil Penelitian yang telah
ah dilg

esponden 16Madap. kebutuhan ayyyajac: diri
i ka

: Tyawan d i
sada Tabel 21 berikut : paal

rapel 21.  Persepsi Responden

bkl ngolahan Pada Pabrik Gula Takalar,
e Pernyata \_'T“—
0 yataan S_Hala Persen | Kriteria

— T Kebutuhan Mewujudkan — | Likert | o

Pengembangan lde-lde

T‘" Perusahaan memberikan kesempatan
| untuk msnyampai_kan pendapat. = o Sﬁﬂﬂft
7 |Anda sering memberi | 120 80 Kuat

masukan/aspirasi kepada perusahaan
agar perusahaan dapat memperbaiki
sistem manajemennya.

Kebutuhan Pengembangan Diri

5. | Perusahaan  selalu  memberikan 117 78 Kuat
pelatihan-pelatinan atau kursus untuk

meningkatkan  kemampuan  dan
keterampilan kerja Anda.

4, | Anda merasa puas atas desain kerja| 127 84,7 | Sangat
] perusahaan dalam  memberikan Kuat
waktu yang cukup untuk makan,
beribadah, cuti, libur, dan sebagainya.

5. |Selama bekerja di perusahaan ini 117 78 Kuat
membuat kemampuan Anda semakin

|| berkembang.

6. | Perusahaan mengizinkan Anda untuk 118 78,7 Kuat
melanjutkan pendidikan ke jenjang
yang lebih tinggi. B I

r_‘_ "

7. | Perusahaan menjamin semua biaya 121 ang:

| pendidikan dan pelatihan Anda. 07 50 7y

— Nilai Rata-rata __
Sumber - Data Primer Setelah Diolah, 2009

jvasi aktualisasi
Persepsi responden terhadap faktor motivasi kebutuhan

i 80,5%). Untuk
dii adalah “kuat® dengan hasil SKOf gkala Likert 1207 ( )

n kesempatan untuk menyampaikan

PeMyataan 1, perusahaan memberika




dapat ditanggapi positif glep
pen F&sponden den
gan

iteria ” sk
gengan kriteria "sangat kuat", pj or 125 (83,3%)

b 1
aian Pengolahan sendiri, karyawan

- hkan untuk menya ;
Pat, memberi itk
maupun

n l K yan tﬂlali d ak
! Eaﬁia“ F'EII ':l'Eh n
g | an.

Kotak tersebut diletakkan dj ruang depan kantor Bagian Pengolahan.
Kepala Bagian Pengolahan mengharapkan agar karyawannya dapat
menilai dirinya sebagai individu dan sebagai atasan mereka, Namun cara
il kurang efektif dikarenakan kebanyakan karyawan menyampaikan
aspirasi secara langsung. Pernyataan 2 memiliki pengaruh "kuat’. Mereka
diveri kesempatan beraspirasi pada lembaga aspirasi karyawan dan

perindungan ternadap hak-hak para karyawan yang bernama Lembaga

Serikat Pekerja Perkebunan sebagai Lembaga pekerja milik PTPN XIV
[Persero). Lewat lembaga ini pula karyawan memberikan masukan, saran,

krifik bahkan keluhan kepada pihak perusahaan agar memperbaiki sistem

manajemennya.

Responden menyetujui permyataan 3 dan 5 bahwa perusahaan

selalu memberikan pelatihan-pelatihan atau kursus untuk meningkatkan

} kin
kemampuan dan keterampilan kerjanya dan kemampuan mereka semaki

berkembang. Seperti yang telah dijelaskan mereka sering mengikuti

i i sebagal upaya
frainning rutin guna memotivas kerja mereka dan sebag

mberi pengaruh "sangat kuat’

Pengembangan diri. Pernyataan 4 Me I
e atas desain kerja

: sa pua
Uengan skor 127 (84,7%) yaitu Anda merasa P

waktu yang cukup untuk makan,
n

Perusahaan dalam memberika



Pernyatan 6 vyaitu Perusahaan Mengizinkan yntyk
untu

. melanjutkan
pmdidikan ke jenjang yang lepin tinggi

PUn  sangat disetujui oleh

kuat®. Sudah menjadi hak tiap karyawan untuk
nelanjutkan pendidikannya dan

esponden dengan krteria

Perusahaan sangat mendukung hal

ersebul. Responden  pun menilai pernyataan 7 yaiy perusahaan

menjamin semua biaya pendidikan dan pelatihan dengan poin 121 (81%)
dgengan kategori “sangat kuat’. Hal itu dikarenakan pendidikan dan
pelatihan disini yaitu seperti yang disebutkan oleh 2 poin program
peningkatan kemampuan tenaga kerja. Perusahaan membiayai seluruh
biaya pelatihan dan pendidikan kecuali biaya pendidikan melanjutkan
pendidikan (kuliah).

Dari persepsi responden terhadap faktor-faktor motivasi kerja dan
dari hasil pengamatan, dapat disimpulkan bahwa karyawan bagian

pengolahan Pabrik Gula Takalar berada pada tingkat ke-3 piramida

iliki sudah merasa
Maslow yaitu kebutuhan sosial dan rasa memiliki. Mereka su

kebutuhan fisiologis yang diberikan oleh pihak

mberikan fasilitas yang memadai baik

Puas dengan pemberian

Perusahaan. Perusahaan sudah me

. - mereka pensiun.
berupa finansial mau pun nonfinansial - 1iNSS

ah yand mereka perolen sebagai
p

Welaupun sebenamya ~ gaiild

Karyawan bawahan



mencukupi namun mere
pelu ka bersyukyr dikarenakan f i
4an non-finansial lainnya sydap dapet silitas finansial

memenyh;j kebutuhan mereka

4alam bekerja di perusahaan,
Kebutuhan keselamatan dgp k
Bamanan kErja
Pun sudah mereka

gapatian. Walaupun terkadang terjag; kelalaian dalam bekerja, hal

ersebut dikarenakan karena kecerobohan karyawan itu sendiri. Begit
. Begitu

pula ketika masa-masa sulit yang dihadapi oleh Perusahaan ketika warga

skitarnya mempersoalkan masalah perebutan lahan, meskipun karyawan

merasa was-was namun mereka merasa terlindungi karena pihak

perusahaan memperhatikan keamanan dan keselamatan mereka.
perusahaan menjaga kompleks perumahan dan pabrik dengan
menggunakan jasa Polisi dan Brimob setempat. Polisi dan Brimob
tersebut menempati rumah-rumah dinas yang kosong, sehingga mereka
menjaga langsung dari dalam kompleks perumahan dan pabrik selama 24

jam. Penjagaan tersebut berlangsung selama berbulan-bulan hingga

konflik dengan warga mereda.

Untuk kebutuhan sosial dan rasa memiliki, karyawan bagian

pengolahan sudah merasa nyaman dengan lingkungan kerja mereka

dimana mereka dapat berinteraksi dengan baik dengan rekan kerja

dan suasana
Mereka dan pimpinan sehingga tidak ada rasa canggung

¥ang kaku ketika bekerja.



Kebutuhan penghargaan g, kebutyh
L En

Aktualisas;
gperukan untuk pengembanga, kinerja -

dm S.ar]gat

pangamatan, kebutuhan - Namun dari hasil

Takalar. Walaupun persepsi merekg “kuat"
&mun mereka mas;
sih sangat

mambutuhkan kebutuhan fei
keamanan dan

eseimaatan kerja serta kebutuhan sosjal gan rasa memiliki sebagai

1
kebutuhan utama. Sehingga dalam piramida hierarki kebutuhan Maslow
karyawan bagian pengolahan sudah menempati urutan ke tiga yaitu

kebutuhan sosial dan rasa memiliki,

5.2.2 Kinerja

Kinerja merupakan kemampuan karyawan dalam melaksanakan
dan menyelesaikan tugas dan tfanggung jawab vyang diberikan.
Pengukurannya tergantung dari penilaian pengawas yang menjadi atasan
langsungnya yaitu kualitas kerja berupa ketepatan, ketelitian dan

kebersinan: kuantitas kerja berupa keterampilan karyawan dalam

mengerjakan pekerjaannya dan pekerjaan ekstra (lembur); serta kerajinan,

sikap, dan kerja sama.

9221 Kualitas dan Kuantitas Kerja

an evaluasi ketepatan, kelengkapan dan

Kualitas kerja merupak |
n. Kualitas kerja ialah pencapaian

‘erapian pekerjaan yang diselesaika

an spesifikas! kerja yang telan diberikan. Jadi,
9

"asi kerja yang sesuai den



corand karyawan dapat dikataka, telah mencapg;
pai

o kualitas kerja yan
aik apabila ia telah melakukan Pekerjaannya i Ja yang
ini

| MUM sesuai dengan
Standard Dperai‘.rﬂnai PrﬂCEﬁurES [Slﬂnﬂar

Prosedur  Kerja) yang
keluarkan perusahaan (Anonim*, 2004)

Kualitas kerja adalah muty phagj kefia yang didasarkan pad
d

stander yang ditetapkan. Biasanya diukur melayyi ketepatan, ketelitian

«etrampilan dan keberhasilan kerja (Anonim®, 2008)

Kuantitas kerja adalah banyaknya hasil kerja sesuai dengan waktu

kerja yang ada. Yang perlu diperhatikan bukan hasil rutin tetapi seberapa
cepat pekerjaan dapat diselesaikan (Anonim®, 2008)

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan persepsi ke-30
responden terhadap kualitas dan kuantitas kerja karyawan dapat dilihat

pada Tabel 22 berikut :



n :
Pernyataan “ngolahan di pat

itas d

== dan Kuantitas Keria
rik Gula Takalar, EDDBI?I

| Skala |
i : Persen | Kriteria

—TKualitas Kerja ———— | Likert o,

-—TAnda mampu bekerja dengan raic |

1 ngan ba
tanpa pPengawasan |Eng$ung ﬂ;ﬁ 125 83,3 Sangat

J atasan. J Kuat

= |Dalam menyelesakan pekera

2 anda melakukan dengan teliti ?tijgl; 124 B27 | Sangat
tergesa-gesa) agar terhindar dari Kuat
kesalahan.

,,..—-—'—’_'_ .

7 |Anda  menyelesaikan  pekerjaan| 1
sesuai dengan standar kualitas yang 20 80 Kuat
ditentukan perusahaan.

7 | Anda memiliki pengetahuan dan| 116 77.3 Kuat
kemampuan yang cukup atas
pekerjaan yang dilakukan. ]

5 |Anda selalu memiliki solusifinisiatif| 122 81,3 | Sangat
sendiri dalam memecahkan masalah Kuat
yang berkaitan dengan pekerjaan
yang dilakukan.

Kuantitas Kerja

6 | Pekerjaan yang diberikan kepada| 119 78,3 Kuat
Anda dapat Anda selesaikan tepat
waktu.

7 Dalam melaksanakan pekerjaan, | 122 81,3 Eﬁr;gat
Anda mengecek kembali target dan at
realisasi pekerjaan Anda.

A 1211 81 Sangat
Nilai Rata-rata | “Kuat

Sumber - Data Primer Setelah Diolah, 2009.
responden

Dari Tabel di atas, dapal diketahui bahwa persepsi

terhadap kualitas dan kuantitas kerja
dengan skor skala Likert sebesar 121,1 (81%)} Y
masih dapat ditingkatkan de
pernyataan 1, 2. 5, dan [/ mem

ig den
Pernyataan 1, Responden dapat bekerja

ngan cara pambarian motiva

karyawan adalah *sangat kuat’
ang artinya kinerja mereka

si. Dapat dilihat

gan baik tanpa pengawasan

-



Permyataan 2
atasa" ¥  Galam Mmenyelesaikan pekerjaan, k
n, karyawan

ol dengan fteliti (tid
E-kUkan {I ak IETQEEa
99%3) agar terhinds i
r dar

esalahan. Responden dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai d
| | suai dengan

gandar kualitas yang ditentukan perusahaan sesaui ge
ngan

pernyataan 3

gengan skor 120 (80%) “kuat’. Hal ini harus dilakukan oleh setiap

aryawan bagian pengolahan dimana pekerjaan mereka dibutuhkan
weleliian dan harus memenuhi Standar Operational Procedurs {SOP)
perusahaan. Standar kerja dapat dilihat dari setiap tahapan produksi
dimana terdapat ketentuan-ketentuan dalam memproduksi gula dan tetes.
Hal-hal tersebut dapat dihubungkan dengan kebutuhan penghargaan
dimana karyawan telan memiliki tanggung jawab dan kesadaran dalam
melaksankan kewajibannya maka ia melakukannya sendiri dengan penun
tanggung jawab. Tentunya hal ini akan dinilai oleh atasan. Hal ini untuk

memotivasi dirinya agar mendapatkan kesempatan promosi kerja.

5.2.2.2 Kerajinan, Sikap, dan Kerjasama

Kerajinan, sikap dan kerjasama disini ialah merupakan bagian dari

kinerja karyawan. Kerajinan ialah usaha yang berterusan penuh semangat

ikasi ju dalam
ketekunan, kecekalan, kegigihan, dedikasi dan berdaya maju

ajinan adalah kesediaan mel

Anonim®, 2008).

. akukan tugas
melakukan suatu pekerjaan. Ker

lanpa adanya paksaan dan bersifal rutin (

£



sikap adalah perilaky karyawan

o » terhadap Perusahaan atau pihak
san dan teman sekerja (Anonime ;

seseorang tentang obyek, aktifitas, peristiwg dan orang lai
ain,

Perasaan ini
nenjadi kONSEP yang merepresentasikan suka atau tidak sukanya (positif

qegatif, atau netral) seseorang pada sesyaty

Salah seorang ahli yang membahas tentang sikap adalah Carl

jung. la mendefinisikan tentang sikap sebagai "kesiapan dari psike untuk
nertindak atau bereaksi dengan cara tertenty”. Sikap sering muncul dalam
bentuk pasangan, satu disadari sedang yang lainnya tidak disadari
(Wikipedia, 2009).

Kerjasama yaitu kebutuhan interpersonal mencakup hasrat untuk
memelihara hubungan antarpribadi dan hasrat sosial untuk berinteraksi
dengan orang-orang lain agar dipuaskan (Anonim®, 2008).

Berdasarkan hasil peneliian yang telah dilakukan persepsi

responden terhadap kerajinan, sikap, dan kerjasama dapat dilihat pada

Tabel 23 berikut ;



'ha "
e Eagiandap Kerajinan, Sikap, dan

Takalar, 2009, Pengolahan di Pabrik Gula

] o Pernyataan ———————

- Skala | Persen | Kriteria
—Kerajinan ———— | Likent %,
—[Hampir setiap hari Anda e ——

b  tempat kerja dengan tepat watl_auc,hr di] 123 82 E:ngat

5 |Bila ada tugas lembur, Angs uat

¢ termotivasi  untuk menyeles;igi 125 84 Sangat
pekerjaan tersebut dengan sebaik- Kuat
baiknya.

7 | Anda selalu meminta izin bila ingin
meninggatkan pekerjaan. . Hed 82 s:zgft

3, |Anda selalu  dapat mematuni| 127 847 | Sangat
peraturan yang berlaku dalam Kuat
perusahaan.

5. | Anda dapat memberikan respon yang | 123 82 | Sangat
cepat terhadap perintah atasan dalam Kuat
menyelesaikan pekerjaan  yang
diberikan.

6. |Anda dapat menghargai hasil kerja| 128 85,3 Sangat
orang lain sama seperti pekerjaan Kuat
yang dilakukan sendiri.

Kerjasama

7. |Dalam melaksanakan pekerjaan, | 135 90 Eﬁﬂgft
Anda selalu menjalin  kerjasama
dengan karyawan lain.

8. Da1agm nl;imksanakaﬂ pekerjaan, 130 86,7 sﬂﬂgtﬂ
Anda selalu menjalin  kerjasama J
dengan atasan .ﬂ_.nda. 568 845 | Sangal

Nilai Raia-rata Kuat

“Surmber  Data Primer Seielah Diolah, 2073

< retahui bahwa pe:'sepsi responden

Dari Tabe! di ates ap! h
. " .
: -ama “Sangar wuat dengan Sko
eMadap kerzinan
T [ . - s L EEih I:iﬁp.a‘t
s KII’:B"J-.—: -xa I'I"I
likert <22 2 (84,5
Hivas!

titingratear dengan



pari Tabel 23 dapat dijjha bahwa
karyawan dg i
pat hadir tepat

i, selalu meminta izin bila ingjn meninggalkan pekerjaan, d ka
, dan mere

; ini terkait
jengan masalah  kedisiplinan  karyawan, Ke-8 poin pernyataan

genyangkut kinerja menghasilkan persepsi responden yang “Sangat Kuat®

erhadap kinerja mereka.

Dapat disimpulkan kinerja karyawan bagian pengolahan

perdasarkan kualitas dan kuantitas kerja, kerajinan, sikap, dan kerjasama

skan selalu dalam keadaan baik apabila faktor-faktor motivasi diberikan

cecara terus-menerus.

£\



VI. KESIMPULAN DAN SARAN

64 Kesimpulan

dasarkan analisi i
- nalisis hasil Penelitian dan pembahasan ka
, ma

galam memotivasi karyawan dapat disimpuikan bahya -

1. Persepsi karyawan terhadap faktor-faktor motivasi sebagai berikut :

a. Kebutuhan fisiologis, kebutuhan kemanan dan keselamatan

kerja, kebutuhan penghargaan, dan kebutuhan aktualisasi diri

memiliki persepsi "Kuat”,

b. Kebutuhan sosial dan rasa memiliki memiliki persepsi "Sangat

Kuat”,
2. Persepsi karyawan terhadap kinerja sebagai berikut :
a.  Kualitas dan kuantitas kerja memiliki persepsi "Sangat kuat”.
b. Kerajinan, sikap, dan kerja sama memiliki persepsi "Sangat

Kuat”.

6.2 Saran

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan maka dapat

disarankan -

: i ' Takalar maka
1. Untuk meningkatkan kinerja karyawan di Pabrik Gula Ta

i selal
hendaknya manajemen perusahaan secara berkesinambungan u

i rati tingkat
membarikan motivasi dengan memperhatikan dan mence a
jawab yang dilaksanakan dalam

an sesuai dengan tanggung

karyawan, khususnya karyawan bagian

rkan tugas sebagal



pengolahan. KebUINaN tersebut sebaqai fayior motivasi karya
Wan

dalam beKera yaitu halhal yang menyangkut upahipenggajian

keharmonisan hubungan antar Karyawan, Keamanan dan keselamatan
cerjia dalam melaksanakan pekerjaan Sehari-hari, memberikan
penghargaan terhadap prestasi Yang dicapai, dan

memberi support
kepada karyawan untuk berekspresi (aktualisasi diri),

. Untuk perusahaan agar lebih dapat memperhatikan segala fasilitas
agar selalu dalam keadaan layak seperti fasilitas perumahan yang

diperikan kepada karyawan sebagai faktor motivasi kerja mereka,

sehingga diharapkan semangat uniuk berprestasi selalu timbul oleh

para karyawan.

£
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ampiran 4. Hasil Olahan Data deng

Desa Pa'rappungata, Kecamatan

Kabupaten Takalar, Provinsi Sulawesi S

p. Faktor-Faktor Motivasi

1, Kebutuhan Fisiologis

ypah/Gaji

Ei_sl_ribUEi tentang kecukupan gaji bagi kebutuhan karyawan dan keluarga.

15%

an Skala Likert pada Pabrik Gula Takalar,

Polombangkeng Utara,
elatan, 2009,

No.| __ Uraian Skor | rsp | Jml | %
h__ Gaji yang Anda terima cukup untuk memenuhi 1 4 4 13,3
kebutuhan Anda dan keluarga. 2 7 14 | 23,3
3 2 =] 6,8
4 13 52 433
5 | 4 | 20 [133
Jumlah 30 o5 | 100
Distribusi tentang pemberian gaji tepat waktu,
| No. Uraian Skor | rsp | Jml | % |
2. | Pemberian gajiflupah sudah diberikan tepat waktu. 1 0 0 0
2 2 4 6,7
3 4 12 13,3
4 21 84 70
5 3 15 10
Jumiah 30 115 | 100
Distribusi tentang pengaruh gaji dengan giat bekerja.
| No. Uraian Skor | rsp [ Jml | %
3. | Faktor gaji mempengaruhi Anda untuk lebih giat 1 1 0 3.3
3 0 12 0
4 iy 84 | 56,7 |
5 11 15 | 38,7 |
Jumiah 30 | 126 | 100
Distribusi tentang kesejahteraan karyawan.
Hunbum te a kesej b T T i %
4, | Perusahaan memperhatikan kesejahteraan. ; ; ; 333:;
ICapeg. 3 | 5 | 15 |167
4 17 68 | 567
[ 5 3 15 | 10
o7 | 100
Jumlah 30 :




pasi

5.

160
litas yang disediakan perusahaan
pistribusi tentang fasilitas perumahan yang disediakan perusahaan
ﬁ Uraian 3
perusahaan memberikan fasilitas perumahan. !.:m rf.]p Jg" “i_f
2 0 0 0
8 | 1 ] 3 Jas
4 21 | 84 | 70
i 5 | 8 [ 40 [267
Jumlah 30 | 127 | 1007

 —

pistribusi  tentang fasilitas tempat ibadah, ruang istirahat dan makan, fasilitas

kesehatan dan olahraga yang disediakan perusahaan.

| NO. Uraian Skor | rsp | Jml | % |
6. | Perusahaan telah menyediakan tempat ibadah, 1 0 0 0
ruang istirahat dan makan, fasilitas kesehatan dan 2 1 2 3.3
olahraga yang lengkap dan nyaman. 3 7 21 1234
4 18 72 B0
9 4 20 | 13,3
Jumilah 30 115 | 100
2. Kebutuhan Keamanan dan Keselamatan Kerja
Jaminan hari tua dan asuransi jiwa
Distribusi tentang pemberian jaminan hari tua,
No. | Uraian Skor | rsp Jmil %
1. | Perusahaan dapat menjamin hari tua Anda dengan | 1 1 1 3.3
memberikan jaminan hari tua. 2 a 0 0
3 4 12 13,3
4 19 76 | 634
5 & 30 20
e Jumlah 30 119 | 100
Distribusi tentang jaminan kelangsungan hid ada tempat kerja.
Mo, ' Uraian Skor | rsp | Jmi | %
2. | Anda yakin bahwa tempat Anda bekerja saat ini 1 0 0 g
adalah tempat kerja yang dapat menjamin g g g e
hidup Anda.
kelangsungan hicLp 4 19 | 76 |633
5 a 40 | 26,7
L Jumlah 30 | 125 | 100
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' gislﬂﬁﬁit—e—ma-ﬂg jaminan asuransi jiwa,
’ﬂ; i ___Uraian
3 | Perusahaan menjamin asuransi jiwa Anda 5‘:'3" rsp | Jml | %
: 1 1 33
2 a 0 0
3 2 (] 6,7
4 17 68 | 56,7
| — 5 10 50 |333
Juml '
- iah [30 (125 [ 100
pigtribusi tentang pemberian fasilitas kesehatan yang memadai
No. Uraian Skr;r
4. | Perusahaan memberikan fasilitas kesehatan yang 1 : rzp J{T I 3}
memadai apabila terjadi kecelakaan kerja. 2 3 6 10
3 1 3 33
4 17 64 | 56,7
5 9 45 30
. Jumilah 30 | 118 | 100

Keyakinan Bekerja Selama Mampu

Distribusi tentang keyakinan bekerja sampai pensiun.

No. Uraian Skor | rsp | Jml | %
5 | Anda mempunyai keyakinan bahwa Anda akan 1 0 0 0
tetap bekerja hingga pensiun. 2 0 0 0

3 2 =] &,/

4 18 72 | 60

5 10 50 1333

Jumlah 30 128 | 100 |
Keselamatan kerja Terjamin

Distribusi tentang fasilitas peralatan kerja dan mesin masin dalam kondisi yang baik

dan aman.
Mo : Uraian Skor | rsp Jml %
— - I - D
5. | Fasilitas peralatan kerja dan mMesin rlnasuh II;:i::.]alarn ; g 13 0
kondisi yang baik dan aman untuk digunakan. 2 2 4 ol
4 18 76 | 633
4] 1 5 3.3
Jumiah 30 109 | 100
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Egiji_’li‘EEi tentang kecelakaan kerja,
o Uraian [
=) ' : Skor | rsp | Jml | %
7. | Anda sering mengalami kecelakaan kerja. i s 5 =
2 18 36 60
3 5 15 | 16,7
4 1 4 3,3
5 0 0 0
Jumizh 30 | &1 | 100
pistribusi tentang lingkungan kerja yang sesuai dengan harapan.
No.1 _ Uraian | Skor | rsp [ Jml | %
g | Lingkungan lf;ea'ja yang diterapkan perusahaan 1 1 1 33
sudah sesuai dengan harapan Anda. 2 3 8 10
3 7 21 23.4
4 18 72 60 |
5 1 9 3,3
Jumiah 30 | 105 | 100
Distribusi tentang keamanan dan keselamatan kerja terjamin.
Mo, Uraian Skor | rsp Jrl %
g, | Anda setuju fasilitas keamanan dan keselamatan 1 0 0 0
kerja (satpam, alarm, P3¥K, dii} yang disediakan 2 3] 12 20
perusahaan sudah terjamin, 3 8 24 | 267
4 12 48 | 40
s 4 20 1133
Jumiah 30 104 | 100
3. Kebutuhan Sosial dan Rasa Memiliki
Interaksi Kerja Atasan dan Bawahan
Distribusi tentang atasan mengontrol dan mengwasi karyawan dalam bekera.
: Skor | rsp | Jml | %
No. Uraian _ 1 0 A 3
1. | Atasan selalu mengontrol dan mengawas| : - 5 o
EEWEW'E.I"I dalam bEkETjE' [" 3 3 g 10
4 23 g2 | 76,7
5 4 | 20 [133]
Jumiah 30 121 | 100




gistr
ismahﬂﬂ ¥Yang wajar bila karyawan melakukan
Uraian
if‘? Atasan memberikan sanksi Fﬁﬂg_-—_waiar bils skor rsp Jml %%
karyawan melakukan kesalahan, ; g 0 0|
4 6,7
3 7 21 | 233
4 14 o6 [ 467
P 5 7 35 1233
Jumi '
= umigh 30 | 116 | 100 |
pisiribusi tentang atasan mengk:_:munikasihan segala lugas yang akan dikerjakan.

Mo, Uraian _ Skor | rsp | Jml | %

3. | Atasan selalu mengkomunikasikan segala tugas 1 0 0 g
yang .Elxkan dikerjakan agar diperoleh hasil yang 2 0 0 a
sesual. 3 3 9 10

4 22 88 | 733
| o 5 25 | 16,7
Jumilah 30 122 | 100

—

Distibusi tentang atasan mampu mengatasi dan memecahkan maslah antara

karyawan berhubungan dengan pekerjaan.

 No. Uraian Skor | rsp | Jml | % |
4. | Atasan selalu mampu mengatasi dan 1 0 0 0
memecahkan masalah yang timbul antara sesama 2 4 8 13,3
karyawan yang berhubungan dengan pekerjaan. 3 B 18 | 20
4 16 B4 |534
5 4 20 133
Jumiah 30 110 100
Interaksi Kerja Bawahan dan Bawahan
Eiﬂﬁhusi tentang.kerjasama antar karyawan bawahan lalmvsal::nr = TH I %
No, Uraian - o 8 0
5. | Anda dapat bekerja sama dengan karyawan s 1 2 |33
bawahan [ainnya. 3 1 7 3.3
4 18 72 &0
5 10 | 50 | 334
a0 127 | 100
Jumiah
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s tar karyawa :
_apusi tentang an ryawan membina huby, -
E&‘m‘ "J_J Uraian —— ————gan baik.
% | N yang baik dengan rekan

| kerja Anda.

“Anda membina hubungan yang baik gae————1-9K0f | rsp | Jml [ %
0
0

19 | 76 |63.4

| "

10 50 |333
Jumiah ,
= 30 129 | 100 |
gistribusi tentang saling membatu antar karyawan.
'P]E_" . UTEI@," Skor | rsp | Jml | %
7 | Rekan kerja Anda bersedia membantu Anda 1 0 g 0
apabila dimintai bantuan untuk membantu 2 1 2 3,3
pekerjaan Anda. 3 5 15 | 167
4 14 56 | 467
o 10 50 333
Jumlah | 300 | 123 | 100

4, Kebutuhan Penghargaan

Pujian

Distibusi tentang atasan memberikan pujian bila menyelesaikan pekerjzan tepat

'ﬁm“ Uraian Skor | rsp | Jmi 'H;j
: = 3,

. |Atasan selalu memberikan pujian terhadap Anda ; 13 ; 10
apabila Anda menyelesaikan pekerjaan dengan : o 24 (267
baik dan tepat waktu. 4 17 &8 1567

5 1 < 3,3
Jufﬁl = == 30 104 | 100
' e =1
E'ﬂﬂ_'rlausi tentang pujian_q_an:’;l T Skor | rsp J[-Dm c:;,
"—n—l = 1 1 D
2 | Setelah e =rima pupar 5 2 4 | B7
termotivas ok bekarl 3 4 | 12 1133
A 20 B0 | 667
g5 4 | 20 |133
'—‘:_32 116 | 100
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! rcayaan dan Tﬂnggung Jawab
n-ﬁhrmus'l tentang tanggung jawab dalam beker; b
ﬁ' : Uraian :
E’” Dalam bekerja Anda melakukan dengan T Skor | rsp | Jml | %
tanggung jawab. pen 12 0 0 0
0 0 0
3 1 3 [33]
4 | 20 | 80 |667
T Jumiah Bl 08 140 |86
| b 30 | 128 | 100 |
%mwﬂ_la,mgum Tm'h membuat bersemangat dalam bekera.
Ho.| : Ll Skor J
1 | Tanggung jawab membuat Anda bersemangat 1 rsﬂp g“ n}g
dalam bﬂkﬂfjlﬂ. 2 0 0 0
3 1 3 33
4 17 68 | 56,7
; 5 12 | 60 | 40
L Jumilah 30 131 | 100

Distribusi tentang pekerjaan yang dilakukan setelah mendapat perintah dari atasan.
Na. Uraian Skor | rsp | Jml | %
|5 [ Hampir setiap pekerjaan dilakukan setelah 1 4 4 1133

mendapat perintah dari atasan. 2 10 20 | 333
3 g 27 30
4
5

20 |[167

5
2 10 8,7
30 81 100

Jumlah

—

' Promosi Terhadap Prestasi Kerja

Distrbusi  tentang  perusahaan memberi peluang yang cukup besar urnituk

menirc| - nnsicl/menaikkan jabatan.
T-]rt;_w;lc POSISh _Eﬂ&lm:jrai]an Skor rap Il ﬂg_r
Y - awa perusahaan memberi ; ‘5: g %
- up besar untuk meningkatkan .
) . Anda 3 | 10 | 30 [333
o - izbatan (golengan) : 4 16 | 64 | 534
5 ] 15 10 |
e L it S 30 111 | 100
s § Jumiah

.
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_pusi tentang perusahaan member; intensit y
E::@J UFMME'E“ atas prestasi kerja.
ir”" perusahaan selalu memberikan Intensif (bonus) E"f;“’ rsp | Jml | % |
| sebagai imbalan atas prestasi yang Ands : 1 1 33
ool 2 | 7 [ 14 |233
| 3 13 | 39 |433
| 2 B 24 | 20
| o 5 3 15 10
Jumilah =
| L 30 | 3 | 100

i —

| tibusi tentang promosi dapat meningkatkan motivasi dalam beker
(o] Uraian era.
L : _ Skor | rsp | Jml | %
s |Jika pernah (seandainya) menerima promosi kerja, | 1 3 ] 33
promosi tersebut bisa meningkatkan motivasi 2 A B | 133
saudara dalam bekerja. 3 5 15 167
4 14 | 56 |467
S 8 30 20
Jumilah 30 110 | 100

Distribusi tentang pimpinan menyetujui karyawan pindah ke bagian yang disukainya.
No. Uraian Skor | rsp | Jml [ % |
5 | Pimpinan menyetujui jika Anda menginginkan : 12{} 1%??
' i a sukai. .
pindah ke bagianftempat yang And > e -
8 32 | 266
3 15 10
30 895 100

0 | e | L | P

| Jumlah

5, Kebutuhan Aktualisasi Diri

Kebutuhan Mewujudkan Pengembangan Ide-lde

Distribusi  tentang perusahaan memberi kesempatan  untuk menyampaikan

%daﬂm- Uraian Skor | rsp Jrﬂnl ﬂ};
1. | Perusahaan memberihaﬂ_hesampatan untuk ; E 2 ;
menyampaikan pendapal. 2 13 5 o
[ 4 9 | 76 [833
5 8 | 40 |267
—ag | 125 | 100
Jumlah
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.«i tentang kKaryawan m -
aioust €N Bmberi masy
= Uraian  2¥2n kepada perusahaan,
¥ inda sering memberi masukan/asgras = [ Skor |
1 asukan/aspirasi kepada or | rsp | Jml | %
an agar perusahaan dapat mem : 1 0 0 0
| sistem manajemennya, perbaiki 2 1 o 3.3
3 5 15 187
- 4 | 17 | 68 |567
| Jumlah = 7 35 233
P 30 | 120 | 100 |
' yebutuhan Pengembangan Diri
o=
-+ibusi tentang perusahaa i - .
ilrﬂrﬁﬂ_._ 9p Zg;‘;"bsnkﬁﬂ pelatinan-pelatihan atau kursus,
fﬁms,ahaan selalu memberikan pelatihan- siur rf}," ‘JE" {:;u
pelatinan atau kursus untuk meningkatkarn 2 2 4 67
kemampuan dan keterampilan kerja Anda. 3 5 15 15' 7
4 | 17 | 88 [568
5 (5] 30 20
| Jumlah a0 117 | 100 |
Distribusi tentang kepuasan karyawan atas desain kerja perusahaan.
No. Uraian Skor | rsp | Jml | % |
4 | Anda merasa puas atas desain kerja perusahaan 1 0 0 0
dalam memberikan waktu yang cukup uniuk 2 0 0 0
makan, beribadah, cuti, libur, dan sebagainya. 3 3 9 10
4 17 68 | 56,7 |
5 10 | 50 |333]
Distibusi  tentang kemampuan karyawan berkembang setelah bekerja di
perusahaan.
| [Mo. Uraian E:Dr FEP Jg“ "’;
|3 | Selama bekerja di perusahaan il GHRENAS 3 1 2 |33
kemampuan Anda semakin berkembang. 3 7 21 | 233 |
T 4 16 | 64 |534
. 5 B 30 | 20
! e a0 | 117 _| 100
b _ s ___.ﬂ-l_ﬂiih_—-—-—'—'_'_'_'_
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EEL — _Uraian utkan pendidikan,
’EE perusahaan mengizinkan Anda untuk melanjutkan '_Sl:m Pl
Pendfdik.aﬂ ke jenjang yang lebih tinggi. 2 1 : =
1 2 3,3
3 4 12 1133
4 17 68 | 56,7
I 5 7 35 234
- Jumlah a0 | 118 | 100 |
gisiﬂ?i’i”ima"g perusahaan rrr_ernl:e«ri izin untuk melanjutkan pendidikan.
ol _ Uraian Skor | rsp | Jml | %
,{-— Perusahaan menjamin semua biaya pendidikan 1 1 1 33
| |dan pelatinan Anda. 2 1 2 {33
3 4 12 1133
4 14 | 5 [46.7
5 10 50 | 334
Jumiah 30 121 | 100

B. Kinerja
{.Kualitas dan Kuantitas Kerja

Kualitas Kerja

Distribusi tentang karyawan mampu bekerja dengan

baik tanpa pengawasan

%E_sung dari atasan. s o g J?I .g}—|
: : 1 0
i, | Anda mampu bekerja dengan baik tanpa 5 5 0 0
pengawasan langsung dari atasan. 3 4 12 [133
4 17 68 | 56,7
5 g 45 30
— 30 | 125 | 100
Jumiah
: 3 an teliti.
Distribusi mlmeiwgga_@ﬂ__-— Skor | rsp JTDFII "ﬁnﬁ_
No Uraian 1 0 ]
o : elakukan
2 | Dalam menyelesaikan pekeraan. bes mh'ndar 2 0 0 0
R Ea_gesa] agar term 3 ) 10
dengan teliti (tidak terge i 9| 55 667
dari kesalahan. .; - T
e %0 ] 124 100
— dumieh ———

O
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E:alﬁﬂ_ﬁ_ﬁuﬁﬂhﬂan. yelesaikan pekerjaan sesual dengan standar
D] 5
Mol Uraian
3 | Anda menyelesaikan pekerjaan sesuai da = E-‘l:cr rsp | Jml | %
standar kualitas yang ditentukan perusanaan, 2 g g g
3 5] 18 20
4 18 72 B0
e 2 (5] a0 20
- Jumiah 30 | 120 | 100

pistribusi tentang karyawan memiliki

(eriaan yang dilakukan pengetahuan dan kemampuan yang cukup atas
peker ;

L Uraian | Skor [ rsp | Jml | %
4. | Anda memiliki pengetahuan dan kemampuan yang 1 0 0 0 |
cukup atas pekerjaan yang dilakukan, 9 0 0 0
3 [ 21 23,3
4 20 | 80 |e67|
2 3 15 10
Jumiah 30 116 | 100

Distribusi tentang karyawan memiliki solusifinisiatif sendiri dalam memecahkan
masalah dalam pekerjaan yang dilakukan.

No. Uraian Skor | rsp | Jml | %
5. | Anda selalu memiliki solusifinisialif sendin dalam 1 f D 4] 0
memecahkan masalah yang berkaitan dengan 2 g 1E:3 L?u
5 1 HE ’ 3
pekerjaan yang dilakukan A - T
5 B 40 | 267
Jumlah ap | 122 | 100
Kuantitas Kerja
Distribusi tentang karyawan menyelesaikan pekerjaan tepat waktu. T
No. Uraian 1 51:”’ 'Ep 5 5
6. | Pekerjaan yang diberikan kepada Anda dapat > a 0 0
Anda selesaikan tepat wakiu. 3 7 | 21 |233
4 17 68 | 56.f
5 6 30 20
- 30 119 | 100
. | Jumlah
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«ripusi tentang karyawan mengece o

5 Ui - erget dan realisas peketiasnnya
< | Dalam melaksanakan pekerjaan, Anda e Skor | rsp | Jml | %
i kembali target dan rear'rsasipek' : oriane 1 0 B 0
3 5 15 16,7
4 18 72 | 60
5 7 35 1233
1 . Jumlah 30 | 122 ] 100 |
5 Kerajinan, Sikap, dan Kerjasama
Kerajinan
Distribusi tentang kehadiran karyawan di tempat kerja.
fl_ﬂ“' —— ___Uraian | Sker | rsp | Jml % |
1. | Hampir setiap hari Anda hadir di tempat kerja 1 0 0 0
dengan tepat waktu. 2 0 0 0
3 5 15 | 18,7
4 17 68 | 56,7
5 8 40 | 266
Jumlah 30 123 | 100
Distribusi tentang karyawan menyelesaikan pekerjaan pada saat tugas lembur.

Mo. Uraian Skor | rsp | Jml | %

2. | Bila ada tugas lembur, Anda termotivasi uniuk 1 0 0 0
menyelasaikan pekerjaan tersebut dengan sebaik- 2 0 0 0
baiknya. 3 1 3 33

4 22 88 | 734
5 7 35 1233
Jumlah 30 126 | 100

Sikap

Distribusi awan meminta izin bila meninggalkan pekerjaan.

Nﬂ“b'-lﬁl tentang ke Uraian Skor | rsp Jmil %
Ada Seialu meminta izin bila ingin meninggalkan ; g g g
pekaqaan. 3 | a3 | 9 |10

4 | 21 | B4 | 70

5 6 30 20

| ——h a0 | 123 | 100
¥ -

_— ('
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Eﬁﬂﬁmsi tentang karyawan mematuhi peraturan yang berlaky dalam perusahaan

T ——

m;___ Uraian o s
| Anda selalu dapat mematuhi peraturan yang 3 ui'-’ Jg‘ll %
berlaku dalam perusahaan. = 5 = E
3 | 4 [ 12 |133]
4 15 B0 | 50
= 19 55 | 38,7
- Jumiah 0 127 T 100

pistribusi tentang karyawan dapat memberikan respon yang cepat terhadap perintah
atasan dalam menyelesaikan pekerjiaan.

No. Uraian Skor | rsp | Jml | %
Anda dapat memberikan respon yang cepat 1 0 0 0
terhadap perintah atasan dalam menyelesaikan 2 0 0 0
pekerjaan yang diberikan. 3 6 18 | 20

4 15 60 50
5 9 45 30
Jumiah [ 30 123 | 100

Distribusi tentang karyawan dapat menghargai hasil kerja orang lain sama seperti
pekerjaan yang dilakukan sendiri.

No. Uraian Skor | rsp | Jml | %
8 | Anda dapat menghargai hasil kerja orang lain 1 0 0 0
sama seperti pekerjaan yang dilakukan sendiri. 2 0 0 0

3 2 =] 6,7

4 18 72 | 80

5 10 | 50 |333

Jumiah 30 | 128 | 100

Kerjasama

Distribusi tentang karyawan dapat menjalin kerjasama antar karyawan.

No Uraian Skor | rsp Jml %
— x - u
7. | Dalam melaksanakan pekerjaan, Anda selalu ; g g 0
menjalin kerjasama dengan karyawarn lain. 2 : X 0
— 4 | 15 | 60 | 50
5 15 75 50
Jumlah 30 135 | 100
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wﬁntang karyawan tapat menjalin kerjasama dengan atasan
raian :
%’“‘ﬁ?ﬁm melaksanakan pekerjaan, Anda selaly El:nr ‘E" Jrum :5;
menjalin kerjasama dengan atasan Andg 2 a 0 0
3 1 3 133
4 18 72 | 60 |
| 5 11 56 1367
L J Jumilah 30 | 130 | 100
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Lampiran 5. Uraian Tu

a
Bagian (J gas dan Tanggung

- Jawab -
batan) Pada Pabrik Gula Takalh;?r’gl;%ﬂmmg

A. Manager
| Fungsi Jabatan.

Merupakan wakil direksi - )
merencanakan dan mEHEtapkgin E;f;?;ﬂn unit usaha yang berfungsi
perusahaan, serta memimpin, mengk jaksanaan dalam pengelolaan
pelaksanaan kegiatan fisik pada EE['HL?E Enrd.*"ﬂﬁ'_ka” dan mengendalikan
il Uraian Tugas agian di Pabrik Gula Takalar.
G Weaiat (s e o
Mengamankan tersele B ABNLS MRl fan wisl petusanesn, L)
3 " nggaranya pelaksanaan aturan perusahaan
serta garis kebijaksanaan Direksi, ¢) Mengamankan/menjaga asset
ﬁi:ﬁf::::agmﬁﬂﬁ ada di unit usaha, d) Membina hubungan
lengan pemerintah daerah dan pihak-pihak yang terkait
dengan unit usaha, e) Mensyahkan perjanjian/pembayaran dengan
klien usaha sebatas wewenang yang diberikan direksi, f)
Memberikan  keputusan perihal SDM/karyawan  (sanksi,
pengusulan, promosi, mutasi) demi kepentingan perusahaan
sebatas pelimpahan wewenang yang diberikan Direksi,
2. Sebagai pimpinan pengelolaan unit usaha antara lain :
a) Menetapkan kebijakan dan sasaran unit usaha sesua
penggarisan  Direks, b) Memimpin/mengkoordinir  dan
mengendalikan péelaksanaan kerja tiap bagian, c) Mengkoordinir
pembuatan RKAP dan mengusulkan kepada direksi, d) Mengatur,
mengawasi, dan mengendalikan pembiayaan unit usaha Pabrik
Gula, &) Mengawasi dan mengamankan seluruh harta kekayaan
perusahaan, fi Melakukan perkembangan knnlmsi.fhemajuan
pekerjaan unit secara periodik, g) Melakukan pembinaan seluruh
karyawan demi tercipta iklim kerja yang positif guna tercapainya
sasaran/tujuan perusanaan. .
3 Sebagai pembina kehidupan sosial dan

' luarga unit usaha, antara lain :

:?gk#;ﬂi?nge u?ggaiisasi sosial {HDHF*R_L |KAGI, PERHAIFEH,
DHARMA WANITA, dily di lingkungan unit usaha, b) IPEmhr:naan
kegiatan kesenian, plah raga, eaehat:an. I-:aluargadumt usi 'Eé. :r?i
Pembinaan kelestarian alam dan lingkungan, d) pembin
kerukunan antara tetangga dan urnat beragama.

. Wewenangd. _

1 Menetapkan target Kend
diversifikasi usaha.

2. Mengevaluasi kinerja karyawan {

kebutuhan rusahaan. _ . |
3. Merl:gajiuhanpapEngus-ulEn promosi karyawan unit usaha

kemasyarakatan

tiap bagian unit Pabrik Gula dan

reward and punishment) sasual
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4. Memberi  masukan/iny :
ketenagakeriaan,  po 25 Kepada Direksi dalam  he

pelaksanaan tugas lain = uksi, ke
5. Menandatangani surat yang diberikan Direleg;, —TonE"  Serta

M
6. Mengesahkan/menolak uang atas nama unit usaha,

1. Bertanggung jawab ke Cateat
1 pada D
tercapainya tujuan pemsahaanlr?il;sr: PTPN XIV (Persera) atas

yang tinggi secara efekf dan efisien,  © o o oo MU

2. Bertanggung jawab atas kelanca ahaan
il ran tugas pengelolaan
serta terjaminnya keamanan seluruh asset pgﬁsahaaﬁsb h
pengelolaannya, oA

3. Bertanggung jawab atas maju mundurnya _—
IKAGI, PERKAPEN, DHARMA WANIT rmya organisasi KORPRI,
dibawah pembinaanya. A, dan Koperasi Karyawan

V. Hubungan Tugas.
1. Hubungan ke atas :

s Bertanggung jawab kepada Direksi PTPN XIV (Persero)
2. Hubungan Horizontal :

» Bekerja sama dengan kepala Divisi Kantor Direksi, Kepala
Biro/Kepala Bidang Kantor Direksi, dan
Administratur/Manager/Kepala Unit/Kepala Proyek Lingkup
PTPN XIV (Persero).

3. Hubungan ke bawah -
* Kepala Bagian TUK/Umum, Kepala Bagian Tanaman, Kepala
Bagian Instalasi dan Pengolahan, dan Kepala Risbang.

B. Kepala Bagian Pengolahan

|. Fungsi Jabatan. o |
n'QT'HHErnin'I[::nin merencanakan, mengﬂrganlsa;_man serta mengawas
pelaksanaan tugés bidang Pengolahan secuai kebijgksanaan dan rencans

kerja yang digariskan oleh Manager dan Direksi secara berdaya gund dan

berhasil guna.
II. Uraian Tugas. " ndalika
e kordinir serta mengencal n
1., Memimpin, merencanakan, rnengn O melakukan pembinaan

i - laha
semua aktivitas bfdi“tge FE:E karyawan bawahannya.

dan pangnrganisasiﬂ huat Study kelayakan
: dalam memoua
2. Membantu secars e Mar}ﬂgarrehabilitasi certa  melaksanakan

5  investasl,
untuk  rencan s wakt petaksanaar‘tﬂ!fﬂr

pengawasan pa
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3_ M'Eﬂjl'iaphanr merawsa
pabrikfbangunan, dat;m Ih memelih
kelancaran giling, sad

4. Membantu Manager dala
: M menyus .
: ;erl:lsahaan blﬁa.ng PE”QDthan]fu un Rencana Kerja dan Anggaran
- Pgﬂgﬂ;‘fﬂ%’;gﬂmgtﬂan Modal Kerja, daftar kebutun
serta  mengadakan penila; an bahan/barang
penggunaannya, l@ian  dan pengawasan
6. Bersama-sama Kepala Bagi
a [
melaksanakan investasi & Fehgﬁll-ibtaslin;;ﬂﬁsl merencanakan dan

7. Menyelenggarakan Administrasi bidang Pengolahan

8. Mengamankan harta milik

; . perusahaan ya iadi

awab bagian i yang menjadi tanggung
lil. Wéwenang.gl Pengolahan baik fisik maupun administrati.

1. Membuat daftar konduite karyawan
i bawahanny
promosi, mutasi dan sanksi. annya serta mengusulkan

2 ME'Iaks:anahan tugas-tugas lain yang dibebankan Manager sesuai
Urgensi Perusahaan.
V. Tanggung Jawab.
1. Bertanggung jawab atas kelancaran dan tercapainya produklivitas
yang tinggi di bidang Pengolahan.
V. Hubungan Tugas.
1. Hubungan ke atas :

« Bertanggung jawab kepada Manager
2 Hubungan Horizontal :
e Bekarja sama dengan kepala Bagian lainnya.
4, Hubungan ke bawah |
» Kepala Bagian Pengolahan Membawahi .
- Koordinator Masinis Pab. Muka |
* Urusan Investasi
* 5t. Gilingan
* St. Besali
* Pengolahan Sipil
_ Koordinator Masinis Power |

* St. Ketel
« gt St Listrik & Instrument

= gt Turbin & [‘.lie_w_pel
- Koordinator Masinis

= gt Pemurnian

* 5t Penguapan o

« gt Masakan & pendingin

« St Putaran.

ara
3an sia Eemu.a peralatan/mesin
P pakai guna menunjang

pab. Belakang .
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vl Kondisi Kerja.
].Membina dan menciptaka
meningkatkan prestasi keriarr!w:uasana kerja

2. Mengendalikan dan
memperhatikan K-3. mengarahkan karyawan

?Eng nyaman Quna

agar senantiasa

c. Kepala Bagian TUK/Umum

| Fungsi Jabatan,

Membantu manager dal
A am  mere
mengkoordinasikan serta mengawasi kagaa?ﬁif;?;};m’“a“ga‘”- dan

di sub, Bagian
pembuhuan, gudang, keuangan, dan H _
sistem, tata cara dan ketentuan yang diganslhal ;Inu d‘r:‘;;'{"'m untuk  memenuhi

Il Uraian Tugas

1. Merencanakan penyusunan RKAP Pabrik Gula,

2. Merencanakan tugas-tugas di bagian TUK/Umum sesuai dengan
gﬁg\ dan peraturan yang berlaku dengan berpedoman pada

3. Merencanakan dan mengatur pemanfaatan Sumber Daya
Manusia di bagian TUK/Umum.

4. Mengkoordinasikan  penyusunan  RKAP dan  Anggaran
Parusahaan dan Permintzan Modal Kera (PMK) dari seluruh
bagian.

5. Kompilasi pembuatan |aporan Manajemen Umum dan Laporan
Tahunan dari semua bagian. : _

6. Mengkoordinasikan kegiatan lainnya bersama masing-masing
Kepala Bagian dan semua kegiatan terkait pada Sub Bagan
TUK/Umum. _ '

2 Membuat/menyusun Neraca dan Perhitungan  Rugi/Laba
Bualanan dan tanunan. _ ;

8  Melaksanakan pengendaiian biaya, membuat Tfﬂ;?sl t:f =D
pengeluaran Modal Kerja, Neraca, dan Laporan Manaist

o . : . ; e
administrasi dan a3 tsﬂm_penylnjpana_
2 Menyelenggahrz’;ﬂmdum gula, tetes, dan hasil samping lainnya.

uarar ; : i _
10 &Ear:%iien;gamkan adminisiras! kapegawaiar, perpajakan dan

S i | jakan, dan
. :ﬁ?rﬁglenggarahan administras! kepegawaian, Perpd)

b ini i usaha keuangan/sisEm
- sirast {ata .

12. Menj.fafﬁljﬂ_ga.;kaygn gaiﬁﬁtlhmll] es!  engen s ot
TUKUmum. ‘ .

12, Mengawssi penerimaam, I:;Uﬂﬂ
secprs NSk admintsrrﬂslr:

1 o S e “-‘,:E':Ii-’E-EI'lEa

| Eﬁf , penggund

SEERU.

impanar,

barang,
e ketentuan YeEno

zn Darand sasual
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lIl. Wewenang,

1. Menghubungi, memints

. . _ data maupun penj
| bagian terkait demi kelancaran h}ggs dipt?:;;s?&gipn?s :1 -

2. Membuat penilaian terh
kenaikan |!Z:IE:|'|l:.EI|a1 Pangk:?ap karyawan untuk pengusulan

karyawan di Bagian TUHFUmummMESi dan sanksi-sanksi bagi
3. Mengajukan saran/usul ke ;
dengan bagian TLII-UUmumF_:adE manager yang ada hubungannya
V. Tanggung Jawab,

1. Bertanggung jawab atas kel .
taug: sipekerjaan di bagian TUK/Umam, o K@tertiban

2. Bertanggung jawab atas kelg - _ ,
Kantor Direksi. ncaran droping modal kerja dari

3. Bertanggung jawab atas pembinsan ks i -
TUK/Umum, ryawan di Bagian

V. Hubungan Tugas.
1. Hubungan ke atas :

i ¢ Bertanggung jawab kepada Manager
i 2. Hubungan Harizontal :

e Bekerja sama dengan kepala Bagian lainnya.

D. Kepala Bagian Tanaman

l. Fungsi Jabatan

Melaksanakan kebijakan dan rencana yang ditetapkan oleh
manager di bagian tanaman dan membantu manager dalam menyusun
Rencana Kerja dan Anggaran Belanja Bagian Tanaman. Kepala Bagian
Tanaman membawahi Kepala Rayon, Kepala Pelayanan Teknik, Kepaia
Riset dan Pengembangan, Kepala Tebang Angkut.

. Uraian Tugas
1. Memimpiﬁ bagian tanaman sebagai profit centre dengan tugas anatara

lain : a) Menyusun angka dasar RKAP bagian lanam?gl:;sﬂbsa
Menentukan sasaran produksi kebun, c) Menyalengiarakab.r:ku .
produksi bagian tanaman, dj penyediaan pasck bahan

ikij litas.
sesuai kebutuhan baik jumiah maupun kualit —_
- impi endalian operasional bagian tanaman sebagal s
e, e un dan mengendalixan

i menyus _
engan tugas antara lain. a) & ailripie
:Engggr;n b?aya bggian tanaman, b) menyusun besamya

an g
bulanan sesuai RKAP, ¢) Mengarqankan Es:ﬁt gfﬁﬁa 0 E{Tﬁa
berada dalam tanggung jawab bagian tanaman,

. - it usaha
bagian tanaman. i ; naiemen unit usana,
3 Megmnantu manager sebagai jajaran bag@? ETSE tjnagi&ﬂ tanaman, )
 antara lain : a) Berperan sebagal k?jimfamruatas inovasi teknologi di
: . i mode: x
bagai fasilitator dan harm
E:;?:r:ar:aﬁmagn c) Membina hubungan b
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merintah setempat, mas
: ! ar '
dengan kepentingan kerja h;gi:rl:?;n Pihak ket

il WE.-wenangk aman,

4. Melaksanakan tugas-tugas kepg) :

o Membuat penilaian terha dappk ;ryb:;.-g;n tanaman,
perkala, pangkat, mutasi, dan sanksi ba unituk pengusulan
tanaman. 9 seluruh karyawan

3 Mengajukan  saranfusulfkajianba
perhubungan dengan tugas d{. “t8jien

. Tanggung Jawab

4 Bertanggung jawab atas kelancar )
tanaman. an dan ketertiban tugas di bagian

. Bertanggung jawab at - ,
2 [anamagﬁ. ng | as kelancaran dropping modal kerja di bagian

3. Bertanggung jawab atas pembinaan SDM di bagian tanaman
V. Hubungan Tugas. :

1. Hubungan ke atas :

¢ Bertanggung jawab kepada Manager
2. Hubungan Horizontal :

¢ Bekerja sama dengan kepala Bagian lainnya.

92 yang berhubungan

kenaikan
di bagian

ke
bagian tanamaﬁ_ada manager  yang

E. Mandor Kebun

| Fungsi Jabatan :
Merencanakan dan mengatur pekerjaan pekerjaan yang telah
ditetapkan di kebun kemandorannya.
Il. Uraian Tugas dasarkan luas kebunnya
1. Menvusun rencana kerja berdasarkan luas kebunnys.
2 w'lenzari dan mandatangkan tenaga kerja dari daerah setempal

atau dari daerah lain. .
3. Menjalin hubungan yangﬁ baik dengan
serta pemerintah setempat. ; _
4. Mengapvmsi dan membimbing tenaga kerja ??”Qj‘?ﬂ;ﬁ"ﬁmu
5. Melakukan pembayaran upah kepada peker|a €13
lll. Tanggung Jawab _ : an yang dapat e i
1. Mengamankan kebun dar perbagai gand ng,rim:;:angan N Yl

jadinya pe
kebun yang menyebabkan ‘e tagtaman.

ang telah ditentukan oleh bagian &l 4
2. legpmﬁ;an Hﬂndala-hendakﬂ pekerjaan yand
kepada sinder kebun.

tenaga kera, masyarakat

temui di lapangan
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6. Kuisioner Penelitian

Lijﬁairﬂi‘ .

KUESIONER PE
s NELITIA
FEHGARUH FAK;?ﬁAHmR MOTIVAS| N 1
KA AN BAGIAN PEHGU'LEAHTHDAF KINERJA

DI PABRIK GULA TAKALAR

l PETUNJUK PENGISIAN :

{ Mohon dengan hormat bantuan dan ;
menlﬂ'”“; saluin pj;ﬂan‘.l’aan yang ada, kesediaan Anda/Sdr (i) untuk
 Beri tanda penar (¥) pada kolom o )

ang sebenarmya. yang dipilin sesuai dengan keadaan
5 Adalima alternatif jawaban, yaitu :

e85 = Sangat Setuju

5 = Setuju

R = Ragu-Ragu

TS = Tidak Setuju

STS = Sangat Tidak setuju

i [DENTITAS RESPONDEN

{. Nama
2, Asal et
3. Umur e, Tahun
4. Status Diri bt J kawin T pelum kawin
5. Jenis Kelamin : Lahi-lakifF’ﬁl‘ﬂﬂ"F'Ua"' -
- Tdk Tama
4, Pendidikan Tidak ah | SO-Tdk -
g TP- Tdk Tamat! oL TP- Tdk Tam
g TA-Tdk Tam gL TA-Tamat/ pal S/
&I S e
5 jumiahTanggungan orand
. Jumlah Tanggungan o)
SRR ! e gutanan [ Harian Tetap

7. Status karyawan
B. Besamya Upah atay gail PRPUETT e
9, Unit Kegiatan Kena yang d -

10. Lama bekerja dala™ satu "ﬂﬁ_ Jam
14. Lama istirahat dai@™ satu N .
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12. Variabel yang di ukur
PERNTAhmmW g e
5 i 3 ! 2 i
Febutuhan Fisiologis —  __ _ |SS|S| W [T [EE
UpahFGaji: ;
1 Gaji yang Anda terima cuku |
kebutuhan Anda dan hElUHrga_p untuk memenuh; r

2 Pemberian gajilupah sudah diberikan tepat wakt
aii u.

q :z:;ﬂ[';,:ﬂ g Ji mempengaruhi Anda untuk lebih giat

4. Perusahaan memperhati '
gy P kan  kesejahteraan

5. Perusahaan memberikan fasilitas perumahan.

g, Perusahaan telah menyediakan tempat ibadah
ruang istirahat dan makan, fasilitas kesehatan dan
olahraga yang lengkap dan nyaman.

Kebutuhan Keamanan dan Keselamatan Kerja

Jaminan Harl Tua dan asuransi :

1. Perusahaan dapat menjamin har tua Anda dengan
memberikan jaminan harn tua.

2 Anda yakin bahwa tempat Anda bekerja ini adalah
tempat kerja yang dapat menjamin kelangsungan
hidup Anda.

3. Perusahaan menjamin asuransi jiwa Anda,

4 Perusahaan memberikan fasilitas kesehatan yang
memadai apabila terjadi kecelakaan kena.

Keyakinan Bisa Bekerja Selama Mampu :

1. Anda mempunyai keyakinan bahwa Anda akan
tetap bekerja hingga pensiun.

Keselamatan Kerja Terjamin : _ _

I, Fasilitas peralatan kerja dan mesin masih dalam
kondisi yang baik dan aman t;;ﬂ;ﬁr&:r?zhﬂﬂ-

2. Anda sering mengalami kece -

3. L.inghurrgar? kerja yang ditﬁfiﬁt::ﬂ perusahaan
sudah sesuai dengan harapa .

4. Anda setuju fasilitas keamanan dan keselamatan
keria (satpam, alamm, P3K,

| perusahaan sudah Eﬂgmm —

Kebutuhan Sosial dan Rasa Memiliki

Interaksi Kerja Atasan dan Bawaha ® . aqi

1. Atasan selalu mengontrol dan
karyawan dalam bekefs. iar Dila

2 ﬁt;yﬁﬂnannfemhﬂﬂhan sanksl yang wagar

karyawan melakukan kﬁsﬂ'ﬂ_hm' segala tugas

% A mengkom : i
?;isﬂagksa?ﬁm-:;mrjahan agar diperolen hasil ¥
sesual.




|

Atﬂﬁﬂﬂ EE'|E.|I.-I mampu_-_-ﬁ]‘_-_-_-_"_'_'—-—-.
[i‘"mﬂmggﬂhhan masalah  yang Eﬁitalsn dan
5EEET|.'13 karyawan yang hEmUhungEL:.' antara
pEkE‘l']ElEna dengm
pteraksi Kerja Eﬁa::;ahan dan Bawahan :
anda dapat bekerja sama i
h pawahan lainnya. dengan karyawan
~ Anda membina hubungan vyan ;
’ rakan kerja Anda. yang baik dengan
7 Rekan kerja Anda mau membantu Anda .
dimintai bantuan  untuk apabila
Anda. membantu pekerjaan
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Kebutuhan Penghargaan
Pujian :

1. Atasan salalu memberikan pujian terh

apabila Anda menyebesajk;njpe}qerja::agsﬁ;gi
haik dan tepat wakiu.

7. Setelah menerima pujian dan atasan, Anda
termotivasi untuk bekerja lebin baik lagi.

Kepercayaan dan Tanggung Jawab :

{. Dalam bajrneﬂa Anda melakukan dengan penuh
tanggung jawab.

2 Tanggung jawab membuat Anda bersemangat
dalam bekerja.

3. Hampir setiap pekerjaan dilakukan setelah

mendapat perintah dan atasarl.

Promosi Terhadap Prestasi Kerja :

1. Anda merasa bahwa perusahaan membert
peluang yang cukup besar untuk meningkatkan
posisi/menaikkan jabatan (golongan).

2 Perusahaan selalu memberikan intensil (porus)

sebagai imbalan atas prestasi yand Anda capal.

3. Jka pemah (seandainya) menenme peurin:

tersebut, promosi tersebut DIsa meningkatakan

motivasi saudara dalam bekerja. ok

4. Pimpinan menyetujui jika menging!
pindah ke bagian!tamgﬂ_‘tﬂi“ﬂii——m

Kebutuhan Aktualisasi Dirl delde :

Kebutuhan Mewujudkan Pengembangan “==

| Perusahaan membenkan kesempatan
menyampaikan pendapat. et a

1 Anda sapring memberi m35”m95pﬁ;:‘$ﬁki
perusahaan agar perusanaal dapal
sistemn manajemennya. o

Kebutuhan Pengembangan it - orikan  petatina™

1. Perusahaan selalV i Kkemampuan dan
pelatinan untuk meningkatkan

keterampilan kera Anda.




fﬁﬁmmsa puas atam——_________
" galam membenhan wakty yang PEfusahagn
makan, henbar:llah, cuti, libur dan Eeb;ukw Uritugk
5 Selama bekerja di perusahaan ,Imf!ﬂh'lhra,
kemampuan Anda semakin berkempap membuat
4, Perusahaan mengizinkan Anda untyk n?é| -
didikan ke jenjang yang lebih nagi anjutkan
~ perusahaan Menjamin semua bisys | .
E_MIE'(H‘I&H Anda. blaya Pendidikan
HNERJA SRR
Kualitas Kerja :
y Anda mampu bekerja dengan ba
pengawasan langsung dari atasan, I fanpa
2. Dalam menyelesaikan pekerjaan Anda melakuka
dengan teliti (tidak t&!‘g&sadgasa} agar lE?h:]dar;
dari kesalahan.
3 Anda menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan
standar kualitas yang ditentukan perusahaan.
4 Anda memiliki pengetahuan dan kemampuan
yang cukup atas pekerjaan yang dilakukan.
|5, Anda selalu memiliki solusiinisiatif sendiri dalam
memecahkan masalah yang berkaitan dengan
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pekerjaan yang dilakukan.

Kuantitas Kerja :

1 Pekerjaan yang diberikan kepada Anda dapat
Anda selesaikan tepat waktu.

2. Dalam melaksanakan pekeraan, Anda mengecek
kembali target dan realisasi pekerjaan says.

Kerajinan : |

{. Hampir setiap hari Anda hadir di tempal kerja
dengan tepat waktil. .

2 Eilagad;“?uagas lembur, Anda termotivasi untuk
menyelesaikan  pekerjaan tersebut  dengan

sebaik-baiknya. _
Sikap (Sikap terhadap perusahaan, karyawan lain,
dan pekerjaan) : . |
1. Anda selalu meminta izin bila ingin meninggala®
pekerjaan. _
2 Anda elaly dapat mematuhi peraturan YENS
beriaku dalam perusahaan. yang copa t

3. Anda dapat memberikan rﬂﬁpﬂﬂmen Jetesakan
terhadap perintah atasan i
pekerjaan yang diberikan. .. orang fain
4. Anda dapat mengharga hasil ke Hn sendir.
sama seperti pekerjaan yand dilakuka
Kerjasama an Ands selalu
1. Dalam melaksanakan Peken (ain.
dengan aryaws

menjalin kerjasama kar e Anda salalu

2. Dalam melaksanakan P’Ehﬂtg W
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Lampiran 7. Gambar Bagan Progeg

Penelitian di Pabyjy G"H::f' dan Doky
ar,

mentasj

» 2009
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san 1 : Diagram Alir Nira di Stasiun Gilingan
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Bagan 2 : Diagram Alir Nira di Stasiun Pemurmian

RN 1}

Y T Tea P By
Vomd ERilecgame iierl WBE
e Fufr gL

P g | L.
b el .

i

Bgan 3 ; Diagram Alir Nira di Stasiun Penguapan
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SMear Perkebunan Tebu di Kawasan
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Bagan 4 . Diagram Afir Mira di Stasiun Masakan
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Gambar Karyawan yang sedang bekerja di
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