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ABSTRAK

Pada kondssi perekonomian y;mg dilanda krisis saat ini, hanya perusahaan yang
betul-betul kuat, akan tetap eksis untuk dapat tumbuh dan berkembang, tidak saja
dalam hal permodalan atau penguasaan sumber daya alam, tetapi yang lebih penting |
adalah peranan sumber daya manusiﬁnya Peranan sumbeér daya manusia sangat
penting karena merupakan pelaku sentral dalam suatu pernsahaan. Oleh sebab itu
perusahaan perlu memperhatikan sema;lgat kerjanya. Semangat kerja karyawan bagian
produksi pada perusahaan percetakan PT . Maju Jaya Sarana Grafika Semarang, pada
saat i1 mengalami penurunan semangat kerjanya

Masalzh penurunan semangat kérja tersebut perlu diantisipasi sejak dini agar
semangat kerja karyawan tidak mengalami penurunan. Analisis semangat kerja
karyawan bagian produksi dapat dﬂahll;an melalui dua sisy, yaitu dari sisi karyawan itu
sendin (internal) mavpun dari luar diri karyam (eksternal). Secara internal dapat
dianalisis melalui penelazhan motivasi 3kerja (pemenuhan kebutuhan fisiologis, rasa
aman dan sosial), sedangkan secara eksfemai dapat ditelaah dan kondisi kerja dimana
karyawan bekerja (subu dan ruang gerak). |

Pada penehtian mi, data yang diperlukan adalah data primer dan data
sekunder. Teknik pengumpulan data y#ng digunakan adalah daftar pertanyaan, dan
dolkumentass. Populasi penelitian im adalah seluruh karyawan bagian produksi pada
PT. Maju Jaya Sarana Grafika Semarang (557 karyawan). Besarnya sampel adalah 15%
dani jumlah populasi yaitu 84 respondén (dibulatkan), adapun teknik sampling yang
digunakan adalah sinple randam sumpling, Aualisis yang digunzkan dalam penelitian ini
meliputi analisis kualitatif dan analisis kuantitatif. Analisis kuantitatif yang digunakan
adalah statistik non parametnk, yaitu dehéan pcrﬁmgan Korelasi Rank Spearman dan
pengujian hipotesis menggunakan uji t yang dilakukan dengan alat bantu software
SPSS (Statistical Package for Sosal Science) serta analisis implikasi manajerial.
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Kesiﬂipu]an dart basil penelitian adalah terdapat hubungan vang signifikan
antara motivast pemenuhan kebutuhan fisiologia dengan semangat kedja (koefisien
korelasi adalah £XiY = 0,62 (kuat), t-hitung > t-tabel : 7,16 > 1,76). Terdapat
hubungan yang signifikan antara motivasi pemenuhan kebutuhan rasa aman dengan
semangat kerja (koefisien korelasi adalah rX,Y = 0,59 (sedang atau cukup kuat), t-
hitung > t-tabel: 6,54 > 1,76). Terdapat hubungan yang signifikan antara motivasi
pemenuhan kebutuhan sosial dengan semangat kerja (koefisien korelasi adalah XY
= 0,64 (kuat), t-hitung > t-tabel : 7,50 > 1,76). Terdapat hubungan yang signifikan
antara kondisi kerja berkenaan dengan suhu udara dengan semangat kerja (koefisien
korelasi adalah £X4Y = 0,56 (sedang atau cukup kuat), t-hitung > t-tabel : 6,19 >
1,76). Terdapat bubungan yang signifikan antata kondisi kerja berkenaan dengan
tuang gerak dengan semangat kega (koefisien korelasi adalah rXs5Y = 0,57 (sedang .
atau cukup kuat), t-hitung > t-tabel : 6,29 > 1,76).

Saran-saran yang dujukan adalah pihak manajemen perlu men-design ulang
sistem upahnya agar memenuh: unsur keadilan (eg#i#y) sehingga tidak berkesan
subyektif dan tidak add. Meningkatkan pelayanan program jamsostek (jaminan
kesehatan, kecelakaan kerja dan kematian). Pimpinan perusahaan maupun para
pmpman bagian perlu lebith menjalin kerja sama yang baik dengan karyawan, yaitu
dengan lebth “manusiawt” dalam mengelola para karyawan yang menjadi “anak
buah”-nya. Kondisi kerja yang perlu dibenahi adalah menambah jumlah ventilasi
pada mang kerja, atau memasang kipas angin (ex heusé) agar suhu ruangan semakin
nyaman sert men-desige ulang penataan peralatan/ barang-barang cetak/ hasil cetak
schingga m'mg gerak karyawan dapat lebih leluasa.
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ABSTRACT

In today’s economic crisis, only really strong companies will continue to exist
and maintain their growth net only in capital or natural resources exploitation, but
more mmportanly also in the role played by their human resources. The role played by
human sources is very important as it constitutes a central agent in a corﬁpany_
Therefore, every company should pay close attention to its workers’morale. The
morale of production departement workers at PT. Maju Jaya Sarana Grafika
Semarang, a prnting firm, is currently in a state of decline.

Workers’'morale should always be anticipated early mn order to prevent it from
dechining. Analysing the morale of production workers can be done internally (by
paying close attention to the aspects of the workers themselves) and externally (by
paying attention to aspects outside the workers). Internal analysis can be done by
interpreting the motivation for work (the satisfication of physiological, safety and
social needs, while external analysis can be done by interpreting the working
condition in which the workers do their jobs (temperatures and working space).

In this study, we needed primary and secondary data. The needed data was
collected by questionnaire and documentation. The study population was all
production workers (557 persons) at PT Maju Jaya Sarana Grafika Semarang. The
sample size was 15 % of the total population or 84 respondents (being rounded).
This sample was taken by sunple random sampling. This study used qualitative and
quantiiative analysis. The quantitative analysis used was non-parametric statistics with
the calculation of Spearman’s Rank Correlations and the testing of managerial
mplications. |

From the results, it can be concluded that there was a significant relationship
between motivation by satisfication physiological need and morale (coeficient of

correlation was r XqY = 0.62, calculated t >t from table : 7.16 > 1.76). There was

v
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significant relationship between motivation by satisfication of safety need and morale
(coeficient of cortelation was £ XpY = 0.59, calculated t > t from table : 6.54 > 1.76).
There was significant relationship between motivation by satisfication of social need
and morale {coeficient of correlation was r X3Y = (.64, calculated t > t from table :
7.5 > 1.76). There was significant r'elationship between workcondition tempemtureé
and morale {coeficient of correlation was £X4Y = 0.56, calculated t > t from table :-
6.19 > 1.76). There was also significant relationship between workcondition space
and morale (coeficient of correlation was £XsY = 0.57, calculated t > t from table :
6.29 > 1.76).
Some suggestions that can be forward include :

That the management should redesign its compensation system as to meet the equity
element or fairness that it would not be felt as subjective or unfatr; the management
should mmprove its service concerning the jamsostek (security health, working
accidents and death) program; management and all departements managers should be
more cooperative with the employees by being more human in managing their
employees who become their subordinates. While the working conditions that should
be mproved 1s that come additional ventiations or fans or exhaust openings should
be added in order that the temperatures in the working rooms can be more
comfortable, and that the existing equipment and printed matenals should be

redesigned m order that the workers can move more freely.
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BABI
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Penelitian

Perekonomian di Indonesta yang masth dalam kondis: knsis dan anjloknya nilai
rupiah terhadap dollar (depresias) menyebabkan banyak perusahaan {(terutama yang
menggunakan komponen impor aiaw pembmayaan dan pmjaman dalam bentuk
dollar maupun para kontraktor) terancam mem-PHK karyawannya, akibat banyaknya
penjadualan  ulang provek-proyek pemerintah. Kondisi ekonomi yang belum
membaik tersebut, diperparah lagi dengan adanya tindakan likuidasi terhadap 16

bank, yang secara internal, khususnya di bidang ketenagakeraan menyebabkan

semakin banyaknya pengangguran intelektual .

Pada kondisi perekonomian yang tidak menentu ini, hanya perusahaan yang
betul-betul kuat, akan tetap eksis untuk dapat tumbuh dan berkembang (gronth), udak
saja dalam hal permodalan atau penguasaan sumber daya alam (natwral resources), tetapi
vang lebih penting adalah peranan sumber daya manusianya (baman resources). Tetlebih
lagi pada cra globalisasi saat ini, di bidang ckononu ditandai adanya perdagangan
bebas. Perdagangan bebas menuntut adanya persiapan kualitas sumber daya manusia.
Indonesia sebagai salah sat negara anggota perdagangan bebas, sehingga dituntut

kesiapan kualitas sumber daya manusia yang dimiliki (Purwatiningtyas, 1999).
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Peranan sumber daya manusia dalam rangka mencapai tujuan peruszhaan
sangat penting, manuse adalah pelaku sentral dalam suatu perusahaan (Mangunwijaya
1996). Sccanggih apa pun teknologi, tanpa SDM (Sumber Daya Manusia} vang
mampu menangamumya maka teknologi tersebut tak akan berarti apa pun (Suharda,
1999). Berarti pencaparan tujuan perusahaan sangat tergantung pada tenaga kerja yang
menggerakkannya. Oleh sebab itu perusahaan bertanggung jawab dan pedu
memperhatikan tngkat kesejahteraan pekerja. Berdasarkan survey Watson Wyart
Worldwide terhadap 2.143 perusahaan pada akhir tahun 1997, lagi-lagi terbukt bahwa
karvawan (SODM) memang tidak bisa dipedakukan sebagai komponen produksi
semata. SDM mermupakan komponen usaha yang selalu menyita konsentras: untuk
selalu dwrus, karena hukumnya masth sama dan tampaknya masth sama sampai
kapan pun (Suharda, 2000).

Theo Sudimm (1997) menyatakan bahwa manajemen dan pekerja perusahaan
merupakan dua pthak yang mengikatkan din dalam hubungan kera. Dalam pemkiran
manajemen modern telah berkembang suann praktek bahwa kedua pthak tersebut
saling membutuhkan. Artinva, konsep lama bahwa pekena membutuhkan pekerjaan
dan ‘pcrusahzum dengan sesuka hatt memutuskan hubungan kerja {(memecat) |, apabila
sudah tdak memerlukan lagy telah lama ditinggalkan karena mereka tkut serta
menentukan kelangsungan hidup perusahaan.

Pucuk ptmptan perusahaan perlu byaksana dalam mengelola sumber daya

manusa "vang sat mi” karena yang dihadapi bukantah mesin tetapt menyangkut juga
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"kejiwaan atau kebutuhan psikologis”. Sumber daya manusia mempunyai motivasi
yang beﬁga:n dalam bekerja, apabila motivasi tersebut dapat di "kelola" secara baik
maka dapat menmgkatkan semangat kerjanya. Menurut Musanef {1994} berhasilnya
suatu usaha sangat ditentukan oleh émng-omng vang berada di dalam organssast, batk
yang digerakkan maupun yang menggerakkan. Suatu orgamsasi tidak akaﬁ berhasid
mencapal twuan apabila manusia yang berkarva di dalamnya tidak memenuhi
persyaratan yang ditentukan oleh usaha kerjasama tersebut.

Mengingat semangat kerja karyawan sangat penting dalam mencapai tujuan
perusahaan, maka perlu diupayakan agar semangat kerja karyawan tetap terpelihara
dan terus dapat ditingkatkan. Semangat kerja karyawan bagian produkst pada
perusahaan percetakan PT. Maju Jaya Sarana Grafika Semarang, dimana pada saat mi
banyak karyawan yang mengalami penurunan semangat kerjanya (Benny Sutoyo, SE,
Manager Personalia: wawancara pribads, 1999). Scc:;ra kualitatif, penurunan semangat
kerja diindikasikan dan adanya 1) keicurang—perhatian karyawan dalam bekerja, vang
merupakan bentuk kegelisahan seperti  kecenderungan untuk  memperlambat
pekerjaan, 2) absen (pura-pura sakit), 3) menjauhkan din dant hubungan kera antar
karyawan atau pun dengan pimpimannya.

Secara kuantitatif, indikasi adanya penurunan semangat kerja ditunjukkan oleh
fingginya tingkat absenst karyawan bagian produksi (357 karyawan) pada PL. Maju

Jaya Sarana Grafika Semarang dapat dilihat pada Tabel 1.1.
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Tabel 1.1 Jumlah Katyawan yang Absen Karyawan Bagian Produksi pada PT. Maju
Jaya Sarana Grafika Semarang Tahun 1999

BULAN JUMLAH PERSENTASE PERUBAHAN
KARYAWAN DARI SELURUH o)
KARYAWAN (%)
Januari 3 0,50 -
Februari 7 1,16 133,30
Maret 4 0,66 - 42 86
Apnl 3 0,50 - 25,00
Mei 3 (3,50 0,04
Juni 4 0,66 33,30
Juli 2 0,33 - 50,00
Agustus 3 (3,50 50,00
September 3 1,83 66,67
Olktober 2 3,33 - 60,00
November 1 0,17 - 50,00 |
Desember 3 0,50 200,00
JUMLAH 40 6,64 -
RATA-RATA 3,33 0,55 -

Sumber: PT. Maju Jaya Sarana Grafika Semarang, 2000.

Berdasarkan T'abel 1.1 dapat diketahui banyaknya karyawan bagman produksi
vang absen pada PPT. Maju Jaya Sarana Grahika Semarang pada tahun 1999 adalah
schanvak 40 orang, dibandingkan dengan jumlah selurubh karyawan pada perusahaan
terscbut yaitu sebesar 602 orang {Benny Sutovo, SLI, Manager Personaba: wawancara
pribadi, 1999}, maka 6,64% karvawanuya pernah absen/ tdak masuk kerja. Jumlah
karyawan vang absen pada tahun 1999 paling tmggn adalah bulan Februan (1,16%),
rata-rata perbulannya adalah 0,55% padahal standar yang ditctapkan‘ perusahaan

adalah sebanyak 0,17% per bulannya perbagian.
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Penurunan semangat kerja karyawan bagian produksi tersebut juga terlihat
dari kekurang perhatian karyawan terhadap pekerjaannya, sehingga menghasilkan
kesalahan kerja. Rata-rara kesalahan kerja karyawan bagian produksi dapat dilihat
pada Tabel 1.2. |

Tabel 1.2 Perkembangan Rata-rata Kesalahan Kerja Karyawan Bagran Produksi PT.
Maju Jaya Sarana Grafika Semarang Tahun 1996 - 1999

Tahun Rata-rata Kesalahan Kerja Pec Bulan Perubahan (%)
1996 10 kals -
1997 7 kalt - 30,00
1998 12 kalt 71,43
1999 15 kak 25,00

Sumber : PT. Maju Jaya Sarana Grafika Semarang, 2000.

Berdasarkan Tabel 1.2 dapat diketahut sejak tahun 1998 terjadi pemngkatan
kesalahan kerja, secara berturut-turut adalah 71,43% dan 25%. Kesalahan kerja
tersebut dapat terjadi akibat kekurang-perhatian karyawan terhadap pekeraannya,
vang sekaligus sebagai indikasi adanya penuniman semangat kerja.

Masalah menurunnya semangat kera terscbut perdu drantisipasi sejak dou agar
scmangat kera karyawan tidak mengalaom penurunan. Analisss semangat kerja
karyawan bagian produksi dapat dilakukan melatui dua sisi, yaitu dan sist kargawan itu
sendiri (internal) maupun dar luar dird karavawan (cksternal). S_ccam mternal dapat
dianalists melaui penclazhan motivast kerjanya, sedangkan sccara ckstémz[l dapat

ditclaah dari lingkungan kerja (fisik) dimana karyawan bekerja.
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Motivasi kerja merupakan sesuatu hal yang fundamental. Hal ini mengacu
pada pendapat Buchari Zaimun (1990) yang menyatakan bahwa motivasi dapat dilithat
schagai bagian yang fundamental dari kegiatan manajemen sehingga sesuatunya dapat
ditujukan kepada pengarahan pbtensi sumber daya maonusia dengan jalan
menmmbulkan, mcnghiduékan dan menumbuhkan tingkat keingman yaﬁg tinggy,
menciptakan kebersamaan, dalam menjalankan tugas-tugas perscorangan maupun
kelompok dalam orgamisasi. Hal senada juga diungkapkan oleh Sti Yunan Budiarsi
{1997) yang menyatakan bahwa jika berbicara meungenar sernangat kerja, maka kita
tidak dapat melepaskan dirt untuk berbtcara tentang motivast.

Motivasi kerja karyawan dalam suatu orgamsasi dapat dianggap sederhana dan
dapat pula menjadi masalah yang kompleks karena pada dasarnya manusia 1tu mudah
untuk dimotivasi, dengan memberikan apa yang menjad: keinginannya. Masalah
menjadi sulit pada saat menentukan mmbalan apa yang dianggap pentng bagi
seseorang, karena sesuatu yang diangeap penting bagt sesecorang belum tentu penting
bagt orang lam. Secara objckuf kebutuhan manusia makin kima makin menngkat,
walau bagaimana pun di balik wtu semua tecsimpan suatu motvast yang kuat bagi
kehidupan, yaitu dorongan untuk maju (Kusdiarty, 1997).

Semangat kerja karyawan bagian produkst pada level buruh; secara internal
dapat dianalisis melalui teori motivasi model Abraham Maslow, dimana scscorang
bertindak karena adanya dorongan pemenuhan kebutuhan, terutama pada tiga

keburuhan yang pertama sebagar bertkut:
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1. Kebutuhan fisiologis

)

Kebutuhan akan rasa aman
3. Kebutahan akan sostal ~ hubungan kerja
4. Kebntuhan akan penghargaan

Kebutuban akan akivalisasi diré

\n

Pemilihan motivast maslow tersebut melthat kenyataannya bahwa kebutuhan
fistologs, yang dimanifestasikan dalam kebutuhan akan upah/ gaji relatif merupakan
kebutuhan yang mendasar dart beberapa karvawan untuk bekerja, termasuk dalam hal
i adalah para karyawan bagian produksi.

Joko Purwoko (1994) menyatakan bahwa upah buruh di Indonesia szat mi
(dalam bal int upah mimmum} penghitungannya didasarkan pada Kebutuhan Fisik
Minimum (KEFM). Sedangkan dasar pengukuran KI'M adalah kalod yang dibutubhkan
buruh (dan keluarganya) agar dapat hidup dan bekerja, ditambah biaya untuk pakaian
dan perumahan. Dengan dasar penghitungan tersebut akan sulit untuk menciptakan
kesejahteraan buruh beserta keluarganya mengingat kebutuhan buruh tidak hanya
"sekedar" makan, pakawan dan perumahan.

Kebutthan akan rasa aman adalah adanya jaminan kesehatan, kecelakaan kerja
dan kematian scrta jaminan akan kepastian bekerja di masa datang (tdak di PHEK).
Adapun kecbutuhan sosial merupakan keébutuhan untuk berhubungan dengan
pimpiman dan sesama karyawan. Kusdiarti| (1997) menyatakan bahwa di scla-sela

keserakahan manusia mengejar uang dan matert saar wu, karyawan  tentunya
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menginginkan jaminan masa depan (termasuk kebutuhan keamanan), orang juga tidak
akan dapat hidup sendiri, dia butuh berinteraksi dengan orang lain. Kebutuhan akan
sosialisasi sama pentingnya untuk mengimbangi pekerjaan  bersifat rutin dan
membosankan.

Kebutuhan akan penghargaan dan aktualisasi diri pada level karyawan atau
buruh (4 colary tvelatif tidak terlalu tinggy, karena pada level pekerja tersebut tidak
membutuhkan berbagai atribut/ penghargaan, kecuali dapat bekerja mencari nafkah,
aman dalam bekerja dan mempunyai hubungan sosial yang baik dengan kacyawan
lamnya.

Secara eksternal yang dapat mempengaruhi semangat kerja karyawan adalah
kondist kerja di mana karyawan melakukan kegiatannya. Kondisi tempat kerja yang
tidak teratur, pengap, dan kotor dapat muenurunkan semangat keganya. Kondist kerja
terscbut menurut Moekijat (1992) merupakan fasihtas kerja yang dapat meningkatkan
scmangat kerja karyawan., karena pencptaan koadist kerja yang menyenangkan dan
mendukung akan membuat karyawan senang dalam melaksanakan mgasoya. Kondisi
kerja yang baik, vang dimaksudkan terutama mengvangkut segr tistk dan lingkungan
kera (Sutovo, 1999).

Faktor-faktor kondisi kerja meliputi :  Pencrangan, subu udara, suara bising,
pengpunaan warna, ruang gerak yang diperlukan serta keamanan kerja. Pada

penchtian ini kondisi kerja dibatast pada suhu udara dan puang gerak, mengmgat

faktor lainnya di perusahaan I Maju Jaya Sarana Gratika Semarang relatf sudah
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baik, adapun keamanan kerja dimasukan dalam pembzhasan dar kebutuhan akan
keamanan.

Uraan di atas menimbulkan ide untuk mengadakan penelitian berkenaan
dengan motivas: dan semangat kerja karyawan bagian produksi, adapun judul yang
diambil adalah: “Analisis Motivasi dan Kondisi Kerja dalam Hubunganaya dengan
Semangat Kerja Karyawan Bagan Produksi pada PT. Maju Jaya Sarana Grafika

Semarang”.

1.2, Perumusan dan Pembatasan Masalah
Permasalaban yang dihadapi PT. Maju Jaya Sarana Grafika Semarang adalah
terjadi penurunan semangat kerja karyawan bagian produksi. Permasalahan tersebut
dapat dirumuskan sebagai berikut:
1. Seberapa erat hubungan motivasi kerja berkenaan dengan pemenuhan kebutuhan
fisiologis, kebutuhan rasa aman dan kebutuhan sosual dengan semangat kerja

karyawan bagian produksi pada PT. Maju Jaya Sarana Grafika Semarang?

o

Seberapa erat hubungan lingkungan kerja berkenaan dengan subu udara dan
ruang gerak dengan semangat kerja karyawan baguan produks: pada L. Maju
Jaya Sarana Grafika Semarang?

3. Bagumanakah kebijakan pihak eoanajemen  (mphkast manajeral)  untuk

memotivasi kerja karyawan bagian produksi dan memperbaiki lingkungan kerja
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pada PT. Maju Jaya Sarana Grafika Semarang, dalam rangka meningkatkan
semangat kerfjanya?

Mengingat permasalahan tentang motivasi kerja dan semangat kerja sangat
luas dan fidak semuz permasalahan dapat dibahas dalam penelitian ini, maka perlu
didakukan pemba'tasan masalah dengan maksud agar pembahasan tidak melebar dan
dapat lebih terarah. Adapun pembatasan roasalahoya sebagat benkut:

1. Mouvast kega dalam hal mi mengacu pada peandapat Maslow, yaitu meliput:
Kebutuhan fisiologts, kebutuhan rasa aman dan kebutuhan akan sosial. Alasan
dipithnya motvas: Maslow w1, menurut pencliti teont tersebut relevan untuk

wenganalisis motivasi kerja setingkat karvawan/ buruh (blue colar).

1

Kondisi kerja dibatast pada suhu udara dan ruang gerak yang berdasarkan
pengamatan pendahuluan, kurang batk kondismya. |

3. Karyawan vang dyadikan responden penchtian dibatast pada karyawan bagian
produks;, mengmeat masalah penurunan semangat kerja banyak tegadi pada
bagian terscbut. Alasan lam adalah jumlah karvawan vang paling banyak adalah
bagman produksy, vaitu 557 orang (92,52%)), sedangkan sisanya scbanyak 43 orang

(7,48%) terbagat dalamy beberapa departemen.
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3. Tujuan dan Manfaat Penelitian
3.1. Tujuan Penelidan
Twuan dan penelitian 1 adalah :
Menganalisis motivast kerja (bericcnaan dengan pemenuhan kebutuhan fisiologis,
kebutuhan rasa aman dan kebutuhan sosial) dan kondist kerja (berkenaan dengan
suhu udara, ruang gerak dan keamanan kerja) dalam hubungannya dengan
semangat kema karyawan bagian produksi di PI. Maju Jaya Saranz Grafika
Semarang.
Menganalisis maplikasi manajerial dalam rangka memotivasi kega karyawan bagian
produkst dan memningkatkan koundisi kerja pada PT. Maju Jaya Sarana Grafika

Semarang agar dapat memmngkatkan semangat kerjanya.

3.2, Manfaat Penelitian
Manfaat dan penelitian 1z adaiah:

Bagt Perusahaan

IHasil penchitian nr diharapkan dapat menjads bahan mformas: dalam pengambilan
keputusan bagt punpinan perusahaan beckenaan dengan motvas: kerja dalam
rangla memngkatkan semangat kerja para karyawan bagian produkst

Bagi Pencelitt lamn

Flasil penelitian 1 diharapkan dapat memberikan tambahan referens: bag

peaclittan yang sejenis.
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BAB II
TELAAH PUSTAKA DAN HIPOTESIS

2.1. Pengertian Motivasi Kerja

Pentlzku manusia ditimbulkan atau dimulai dengan adanya motivasi. Banyak
ahl1 psikologi yang memakas istilah yang berbeda-beda dala.m.menycbutkan sesuatu
vang menimbulkan penlaku tersebut, menurut Winards (1992) motivasi ada
yang menyebut sebagai motivasi atau mouf, kebutuhan (meed), desakan {(arges),
ketnginan (#754), dan doroﬁga_n (drive).

Sukanto Reksohadiprodio (1990) mendefinsikan motivasi sebagai keadaan
dalamm pribadi seseorang .yang mendorong kemgman individu untuk melakukan
kegiatan-kegiatan tertentu untuk mencapa: suatu tujuan. Motivast yang ada pada
seseorang akan mewujudkan suatu pealaku yang diarahkan pada tujuan mencapai
sasaran kepuasan. Setiap kegiatan yang diakukan oleh seseorang didorong oleh suatu
kekuasaan dari dalam diri orang tersebut. Kekuatan pendorong milah yang disebut
mouvasi.

Moekyjat {1992) mengemukakan bahwa motivast merupakan proscs atau
faktor yang mendorong orang untuk bertindak/ berpenlaku dengan cam tertentu.
Proses motivasi mencakup tiga hal, yaitu: Pengenalan dan penidaian kebutuhan yang
belum terpuaskan, penmentuan tujuan yang akan menentukan kepuasan serta

penentuan tindakan yang diperlukan unfuk memuaskan kebutuhan.

12
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Motivasi seseorang akan mewujudkan perbuatan-perbuatan tertentu, yaitu
{Ravianto, 1988): 1) Kekuatan yang menjadi alasan/ motf adalah sesuatu keadaan
dimana didalam hirarki motf seseorang menumjukkan tmgkat pemenuhan kebutuhan

vang mendesak, 2) Penghargaan adalah kemungkman bahwa tindakannya akan

mencapat tujuan serta 3) Nilai dan insentif {rangsangan) adalah penghargaan vang

vang diharapkan untuk tercapamya tujuan.

Selanjutnya Gary Dessler (1992) menganggap bahwa pemotivasian merupakan
salah satu pekerjaan manajemen yang sederhana tetapt juga paling rumit. Motivas:
merupakan hal sederhana karena pada dasarnya ormang-orang termotivast atau
terdorong untuk berperilaku dalam cara tertentu yang dirasakan mengarah kepada
perolehan ganjaran. Dengan demikian memotivast seseorang tentunya mudah, tetapi
untuk mengetahui apa yang dibutuhkannya dan dipedukan seseorang sangatlah sulit.
Disinilah timbulnya kerumitan dalam pemotivasian. Misalnya apa yang dipandang
sesorang scbagai scsuatu yang penting, mungkin tidak dipandang demikian olch
orang lam.

Terdapat beberapa teort motivasi, namun udak semuanya relevan untuk
memecahkan masalah  dalam  penclittan 1. leor-teori  terscbut  tdak  dapat
diterapkan sccara total untuk memecahkan masalah-masalah yang mempengaruhi
semangat kerja karyawan, namun dalam penelian i penulis mengacu pada teon

hirarkt kebuthan Maslow.
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22 Hirarki Kebutuhan Maslow
Intt dan teor1i Maslow adalah bahwa kebutuhan tu tersusun dalam suaw
hirarky, yang meounjukkan jenjang pemenuhan  kebutuhan manusia. Tingkat
kebutuhan yang penting untuk dipenuhi adalah kebutuhan fisiologis yang dianggap
scbagai tingkat kebutuban yang paling rendah dalam hirarki kebutuhan menurut
Maslow. Kemudmn menyusul kebutuhan-kebutuhan lamnnya sampat yang paling akhir
yvaitu kebutuhan aktualisasi dirt Secara lengkap kebutuhan-kebutuhan itu meaurut
Maslow yang dikutip oleh Gazy Dessler (1992} adalah sebagar bertkut:
1. Fuisiologis : Kebutuhan akan makan, minum, tempat tinggal, dan bebas dan sakat.
b. Keselamatan dan keamanan (Safety dan Senrify): Kebutuhan akan kebebasan dan
ancaman, yakmi aman dari ancaman kejadian atau hngkungan.
c. Rasa memiliki (belongingness), sosial dan cinta: Kebutuban akan teman, afdasy,
nterakst dan cinta.
d. Penghargaan (esteems) : Kebutuhan akan penghargaan dir, dan penghargaan dan
orang lain.
¢.  Realisasi dirt (Sef-actwalizutivn) : Kebutuhan untuk memenuhi din sendin dengan
penggunaan kemampuan maksimum, ketrampilan dan potensi.
Menurut  hitarki kebutuhan Maslow orang  cenderung untuk memenuhi
kebutuhan yang dicasakan sebagai kebutuhan pokok dan baru kemudian kebutuhan-
kebutuhan vang lebih tinggt, scbagaimana diungkapkan olch Gibson dalam Wahyu

Sumidjo (1993) yang menyatakan bahwa teori Maslow mengasumsikan bahwa orang
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akan berusaha memenuhi kebutuhan yang lebih pokok {fisiologis) sebelum berusaha
memenuhi kebutuhan yang tertinggi (Realisasi dir). Kebutuhan yang lebih rendah
harus dipenuht terdebih dahulu sebelum  kebutuhan yang lebib tinggt mulai
mengendalikan pertlaku seseorang. Hal yang penting dalam pemikiran Maslow adalah
bahwa kebutuhan yang telah dipenuhi berhenti daya motivasinya”.

Hirarki kebutuhan Maslow tersebut tidak sebagai suatu kerangka yang dapat
dipaka: setiap saat, tetapit lebith merupakan satu tingkah laku berdasarkan
kemungkinan yang tmggi atau rendah. Apabila dikatakan bahwa umbulnya perlaku
seseorang pada saat tertentu ditentukan oleh kebutubhan vang memiliki kekuatan
tinggl, maka peatng bag setiap unsur permmpmn untuk memiliki pengetahuan
tentang kebutuhan-kebutuhan yang dirasakan penting bagi bawzhan. Dan suatu
kenyataan bahwa kebutuhan seseorang berbeda-beda.

Latar belakang pendidikan, tinggi rendah kedudukan, berbagal pengalaman
masa lampau, cita-cita atau harapan masa depan, serra pandangan hidup sescorang
sangat berpengaruh terhadap berbagat macam kebutuhan tersebut. Dengan adanya
aneka macam kebutuhan yang di pengaruhi olch macam-macam faktor tersebut
Maslow berusaha menyederhanakannya dalam suatu jenjang atau ungkat kebutuhan.
Namun kenyataannya kebutuhan manusia dalam  kehidupan  schari-han tdak
menunjukkan adanya jenjang.

Asumsi Mastow tentang keharusan pemenuhan kebutuhan yang lebih rendah

schelum  kebutuhan yang lebth tinggi mulai mengendalikan  periaku  untuk




o

memenuhmya, mendapatkan krittk dart beberapa ahli diantaranya oleh Schein dalam

Winacdi (1992) bahwa: "Lima tingkétan kebutuhan manusia tersebut akan berubah-
ubah sesuai dengan tahap perkembangan dan seluruh situast kehidupan™.

Berdasarkan pendapat Schemn tersebut, hma tingkatan kebutuhan sepertt
diasumusikan olch Maslow tidak dapat dijadikan ‘ukuran atau patokan untuk
menunjukkan bahwa kebutuhan yang lebih onggr Lima tingkatan kebutuhan itu
dapat berubah-ubah. Pendapat Schein tersebut menunjukkan bahwa tingkatan
kebutuhan yang disusun secara hirarki oleh Maslow dalam kenyataannya subit untuk
diterapkan, dan hanva sebagai suatu model untuk menjelaskan adanya berbaga:
macam kebutuhan manusia. Hirarki kebutuban tersebut sebagatmana dapat dilihat
pada Gambar 2.1.

Gambar 2.1 [Hararks Kebutuhan Maslow

Aktualisasi Dinl

Penghargaan

Sosial

Keamanan/ Keselamatan

Fiswologis

Sumber: Wahyu Sumdjo, 1993

Mengacu motivasi model Maslow, sclanjutnya dapat dikembangkan pemikiran

bahwa: Kebutuhan fisiclogis merupakan kebutuhan unfuk mempertahankan hidup,
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mchiputi kebutuhan makan, minum, perumahan dan hal lain yang penting |untuk

kehidupan. Kebutuhan tersersebut tercermin dalam keinginan untuk mendapatkan

upah (gaji, bonus, lembur dan lamnnya} schingea berusaha semaksimalkan muogkin

untuk berprestast dalam bekerja sehingga pemenuhan kebutuhan tersebut |dapat

tercapa.

Kebutuhan keamanan/ keselamatan mempikan kebutuhan akan keamanan

jwa dan hartanya pada waktu sedang bekerja scrta keamanan kelangsungan

kerja

pada masa yang akan datang. Karyawan akan semakin bersemangat agar semakin

aman dalam bekerja, vaitu tidak mendapatkan teguran, permgatan maupun PHE dan

peruszhaan. Kebutuhan sosml merupakan kebutuhan akan perasaan diterima |orang

lain di tempat ia bekerja, kebutuhan kasth sayang, kebutuhan untuk berprestasi dan

bersahabat. Karyawan dalam bekerja agar dapat ditenima di lingkungan kerjanya, baik

secara formal (kelembagaan perusahaan) maupun mformal (sesama rckan kerja di luar

kelembagaan perusahaan) berusaha untuk dapat berprestast.

2.3. Kondisi Kerja

Pacia pembicaraan schari-hari pengertian kondisi kerja sering disalahtatsirkan

dengan lingkungan kerja, padahal sebenarnya kondmsi kerja merupakan salah

satu

faktor dari lingkungan kerja. Kondisi kerja adalah koadisi yang dapat dipersiapkan

olch manmajemen perusahaan yang bersangkutan pada waktu pabrk akan ddirikan

olch perusahaan terscbut {Agus Ashyary, 1994,
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Kondisi kerja sangat berkaitan dengan /gy ot pabrik, oleh sebab itu kondist

kerja harus direncanakan bersamaan pada saat perencanaan pembangunan pabuik.

Tujuan untuk merencanakan koundist ketja dalam perusahaan sesuai dengan tujuan

dari perencanaan kerja adalah untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawan

{Agus Ashyar, 1994).

Faktor-faktor koandisi kerja yang harus direncanakan selaras dengan

perencanaan pendirian pabrik meliputs:

1.

b

Penerangan

Penerangan didalam kondist kerja imi adalah cukupuya stnar yang masuk didalam
ruang kerja masing-masing karyawan perusahaan.

Suhu Udara

Temperatur udara atau subu udara pada ruang kerja para karyawan peruszhaan
akan ikut mempengaruhi produktivitas kerja para karyawan perusahaan yang

bersangkutan tersebut.

. Suara bising

Suara bising yang terjadi di dalam ruang produksi tersebut tidak dikehendaki oich
para karyawan perusahaan.

Penggunaan Warna

Masalah penggunaan warna didalam ruang kerja para karyawan perusahaan pada
umumnya belum mendapat perhatian dengan semestmya olch  manajemen

perusahaan yang bersangkutan.
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5. Ruang gerak yang dipedukan
Agar para karyawan perusahaan yang bersangkutan ini dapat leluasa bergerak
dengan baik, maka ruang dart para karyawan perusahaan tersebut perdu diberikan
ruangan yang memadai. |

6. Keamanan kerya
Keamanan kena vang terdapat di dalam scbuab perusahaan akan mempunya
hubungan vang erat dengan pemngkatan garah  kera serta displin kerja dari para

karyawan vang bekerja di dalam perusahaan tersebut.

2.4, Semangat Kerja

Banyak ahli ckonom, khususnya di bidang sumber daya yang memberikan
batasan yang berbeda tentmang scmangat kegja, namun demikian pada inbnya
mengandung  pengertian yang  sama, yatu semangat atau moral kega  adalah
kemampuan suatu kelompok orang untuk bekera sama menckankan hakekat saling
kebersamaan dalam pencapatan tujuan melalw disiplin bersama.

Menurut Ralph C Davis yang dikutip Mockijat (1992) menyatakan bahwa
moral adalah kondist mental dari pada mdividu kelompok tertentu. Moral di suu
dilthat dari derajat pencrimaan individu atau kelompok terhadap permunpin serta
derajat kerja antar individu untuk menyclenggarakan fujuan organisast. Dengan
demikian scmangat keea dapat diartikan scbagar koadist rm:u_tal yang mencermunkarn

sescorang atau kelompok omang terhadap pmmpinan dan derajat mterakst antara
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anggota-anggota kelompok guna bersama-sama mclakukan tugas organisasi dalam
mencapat tujuan tertentu.

Mockijat {1992} sendiri memberikan batasan tentang semangat kerja  sebagai
suatu sikap bersama daxt pékcrja antara satu sama lainnya untuk bekerjasama terhadap
pekerjaan mercka. Sedangkan Alex Nitsemito (1992} mendefinisikan semangat kerja
adalah melakukan pekerjaan secara giat schingga mempercepat jumiah sekaligus mutu
pekerjaan.

Buchari Zainun (1990) menyatakan bahwa semangat adalah sikap individu
atau kelompok terhadap pekeraan dan lingkungan kerjanya. Pegawai-pegawai dengan
semangat yang tinggi merasa bahwa mercka dukutsertakan, bahwa mjuan organisasi
patut diberi perhatian; bahawa usaha-usaha mercka dikenal dan dihargai Pegawai-
pegawai dengan semangat kega yang tinggt memberikan sikap yang posutif, seperts
kesctiaan, kegembiraan, kerjasama, kebanggaan dalam dinas, dan ketaatan kepada
kewajiban. Produktivitas dan efisiensi yang tinget cenderung merupakan akibat sikap-
stkap dan tmdakan-tindakan demikian.

Berdasarkan beberapa pengertian tersebut di atas dapat diambil kesmpulan
bahwa semangat kerja adalah sikap mental dan perasaan dari mdividu atau kelompok
vang terdapat di dalam perusahaan, yang menunjukkan rasa senang, bergairah dalam
melaksanakan pekerjaan untuk menghasilkan kega yang lebih baik dan lebih

produktit.
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Berkenaan dengan semangat kerja tersebut, oleh Denyer yang dikutip Buchari

- Zaitmun (1990) konsep semangat kerja terdapat dua pengertian sebagai semangat

individu dan semangat kelompok. Dart sudut pandangan pertama semangat

dipandang sebagat masalah individu. Semangat adalah peranan seorang pegawai atau

seorang manajer terhadap perkerjaannya; semanga-t adalah juga masalah kepuasan-
kerja. Semangat adalah "jumlah kepuasaan" yang dimiliki oleh seorang pegawai

sebagai seomﬁg pemegang jabatan dan anggota organisasi Pengertian 11

menghubungkan semangat dengan kebutuban individe dan dengan kepuasan

kebutuhannya. Semangat juga mempertmbangkan semangat mdividu dan pemﬂnﬁ
dalam organisasi.

Faktor-faktor yang mempengaruhi tinggi rendahnya moril atau semangat kerja
dalam suatu orgamisasi. Buchari Zainun (1990) menerangkan adanya enam faktor
yang mempengaruhi tinggi rendahnya semangat kerja dalam suatu organisasi, yaitu :

2. Hubungan yang harmonis aatara pimpinan dan bawabhan terutama antara
pimpinan kerja yang sehari-hari langsung berhubungan dat; bethadapan dengan
para pekerja di bawahnya.

b. Kepuasan para petugas terhadap tugas dan pekerjaannya karena memperoleh
tugas yang disukai sepenuhnya.

c. Terdapat suatu suasana dan iklim kerja yang bersahabat dengan organisasi, apalagi

dengan mercka yang sehari-hari banyak berhubungan dengan pekegjaan.
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d. Rasa kemanfaatan bagi tercapainya tujuan Organisasi yang juga méﬁupa.kan fujuan

bersama mereks yang harus diwujudkan secara bersama-sama pula.

e. Adanya tingkatékepuasan ekonomi dan kepuasan-kepuasan materiil lainnya yang
memadat sebag;i imbalan yang ditasakan adil terhadap jérih payah yang telah
diberikan kepad%a OrganiSast |

f. Adanya ketenaj:itgan jtwa, jaminan kepastian serta adanya perdindungan terhadap
segala sesnatu y;lmg dapat membahayakan diri pribadi dan karic dalam pekerjaan.

Pada penelitiian faktor-faktor yang dianalisis hubungannya dengan semangat
kerja ' dibatasi pad;él aspek motivasi, yaitu terpuaskannya kebutuhan (kepuasaﬁ
!

ekonomi dan kepu;'xsa.n—kepuasan materul lainnya). Setelah dilakukan analisis yang
telah terbukd, fakt%opfaktor motivasi manakah yang mempunyai hubungan yang
signifikan dengan sémangat kerfa, langkah selanjutnya adalah mencari solusi yag tepat
untuk meningkatka%_u semangat kerja katyawan. Solusi ini merupakan implikasi
- manajerial (pengamfi)i]an keputusan strategis secara fungsional di bidang manajemen

sumber daya manusiia.).

2.5. Penelitian Sebielumnya

Beberapa ﬁeine]iﬁaﬂ sebelumnya yang dapat diajukan acuan dalam penelitian

i, yaitu:

1. Penclitian yang dﬂa.ksanakan oleh Christian Santosa (1997), yang meneﬁﬁ variabel

upah (dengan in(iikator besatnya upah, kelayakan dan keadilan upah), pendidikan
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(dengan indikator pendidikan formal dan pendidikan non formal yang pernah

diikuti dan motivasi (dengan indikator mengacu teori motivasi Maslow, yaitu
pemenuhan kebutuhan fisiologis, rasa aman, sosial, penghargaan dan aktualisasi
dirt). Khusus untuk motivasi diketahui terdapat hubungan yang signifikan dengan
semangat kerja (r = 0,787 pada taraf signifikan (¢} = 5%, derajat kebebasan (df) =
40 (t hitung = 5412 > 1,684) karyawan bagian pemasaran pada PT. Kritalika
Jakarta. |

Penelitian yang dilakukan oleh Fendi Mulyono (1998), menyimpulkan adanya
hubungan yang signifikan antara motivasi dengan semangat kerja karyawan PT
Indojateng Motor semarang. Variabel motivasi yang diteliti adalah upah
(fisiologis), pengakuan terhadap harga diri dan aktualisasi diri . Berdasarkan hasil
penelitian pada o = 5%, df = 55, dapat diketahui terdapat hubungan yang kuat
dan signifikan antara upah dengan semangat kerja (r = 0,608, t hitung = 5,575 >
2,005). Terdapat hubungan yang rendah dan signifikan antara pengakuan terhadap
harga diri dengan semangat keja (r = 0,401, t hitung = 3,200), detnikian pula
hubungan antara’ aktualisasi diri dengan semangat kerja (r = 0,403, t hitung =
3,206). Motivasi dalam hal harga diri dan aktualisasi yang rendz;h selanjutnya
menjadi dasar untuk mengeliminir varabel tersebut.

Penelitian yang dilakukan oleh David Setiawan (1998), menyimpulkan adanya
hubungan yang signifikan antara faktor-faktor kondisi kerja dengan semangat kerja

karyawan CV. Sumber Agung Semarang. Variabel yang diteliti adalah kebersihan,
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suhu udara, ruang gerak, penerangan, kebisingan dan keamanan kerja. Berdasarkan
hasil penelitian pada 0=5%, df= 55, dapat diketahui tidak terdapat hubungan yang
signifikan antara kebersihan dengan semangat kerja (r = 0,070, t hiteng= 0,942 <
2,005). Terdapat hubungan yang kuat dan signifikan antara subu udara dengan
semangat kerja (r = 0,663, t hitung= 6,796 > 2,005). Terdapat hubungan yang
kuat dan signifikan antara ruang gerak dengan sermnangat kerja (r = 0,833, ¢ hitung
= 15,632 > 2,005). Terdapat hubungan yang kuat dan signifikan antara keamanan
kerja dengan semangat ketja (r = 0,651, t hitung = 7,545 > 2,005). Tidak terdapat
hubungan yang signifikan antara penerangan dengan semangat ketja (r = 0,151, t‘
hitung = 1,545 < 2,005). Tidak terdapat hubuﬁgau yang signifikan antara
kebisingan suara dengan semangat kerja (r = 0,149, t hitLLﬂg = 1,413 < 2,005).
Hasil dari penelitian-penelitian tersebut di atas, semakin meyakinkan

penelitian akan kebenaran teori yang menjadi landasan dalam penelitian ini.

2.6, Kerangka Pikir
Berdasarkan tinjauan pustaka tersebut di atas, dapat digambarkan kerangka

pikir sebagai berikut
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Gambar 2.2, Kerangka Pikir

Mativasi Kebutuhan Fisiologis
- Kelayakan dan Keadilan Gaji
- Pemenuhan Kebutuhan Hidup

Motivasi Kebutuhan rasa Aman

- Jaminan Kesehatan, Kecelakaan
Kerja dan Kematian

- Jaminan Masa Depan

Motivasi Kebutuhan Sosial

- Hubungan antara Pimpinan
Bawahan

- Hubungan antar Karyawan

dan

Kondisi Kerja Atas Suhu Udara
- Jumlah ventilasi

- Tingpy dinding ruangan

Kondisi Kerja Atas Ruang Gerak
- Luas ruangan
- Penataan peralatan kerja

25

Semangat Kerja

Disiplin Kerja
Tingkat Keaktifan
Kerja

Tmplikasi Manajerial

Berdasarkan -Gambar 2.2 dapat diterangkan bahwa motivasi terdiri dari

berbagai kebutuhan yaitu fisiologis (Xy), rasa aman (X2), sosial (X3), suhu udara (Xa)

dan ruang gerak (Xs5) mempunyai hubungan dengan semangat kerja (Y). Hasil dari

penelitian ini zkan dijadikan pengambilan keputusan dalam menyusun kebijakan

(implikasi manajerial) untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan agar semangat

ketjanya juga semakin meningkat.
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2.7. Hipotesis
Berdasarkan landasan teori dan kerangka pikir tersebut di atas dapat disusun
hipotesis sebagai berikut:

1. Terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara variabel-variabel dad
motivasi (kebutuhan fisik, rasa aman dan sosial) dan kondisi ketja (suhu udara
dan ruang gerak) dengan semangat kerja karyawan di PT. Maju Jaya Sarana
Grafika Semarang.

2. Varabel motivasi pemenuhan kebutuhan sosial merupakan faktor motivasi yang
mempunyai hubungan paling ecat dengan semangat kegja karyawan di PT. Maju

Jaya Sarana Grafika Semarang.

2.8. Definisi Operasional
Definisi operasional yang merupakan indikator pengukuran masing-masing

vartabel adalab sebagai berikut:
1. Motwasi berkenaan dengan kebutuhan fisiologis, diukur dengan indikator:

- Kelayakan dan keadilan gaji

- Pemenuhan kebutuhan hidup
2. Mottvasi berkenaan dengan kebutuhan rasa aman, diukur dengan indikator:

- Jamman kesehatan, kecelakaan kerja dan kematian

- Jaminan masa depan/ tidak tegadi PHK
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Motivasi berkenaan dengan kcbutuilan sosial, diukur dengan indikator:

- Hubungan antara Pirnpinan dan bawahan

- Hubungan antar karyawan

Kondisi kerja berkenaan dengan suhu udara, diukur dengan indikator:

« Jumlah ventilasi

- Tinggi dinding

Kondisi kerja berkenaan dengan ruang gerak, diukur dengan indikator:

- Luas mangan

- Penataan peralatan kerja

Semangat kerja, yaitu sikap mental dan perasaan dari individu atau kelompok
yang terdapat di dalam perusahaan, yang menunjukkan rasa senang, bergairah
dalam melaksanakan pekerjaan untuk menghasilkan kerja yang lebih baik dan
lebih produktif. Variabel ini diukur berdasarkan persepsi responden terhadap
indikator sebagai berikut:

- disiplin kerja-

- Tingkat keaktifan kerja
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BAB III

METODE PENELITIAN

3.1. Jenis Data
Data yang diperlukan dalam penelitian ini meliputi data primer dan data
sekunder.

1. Data primer, yaitu data yang diperoleh secara langsung- dari obyek penelitian
yang berupa identitas responden serta tanggapan responden berkenaan dengan
motivasi dan semangat kerjanya, yang meliputi:

- Identitas responden

- 'Tanggapan responden tentang kebutuhan fisiologis
- Tanggapan responden tentang kebutuhan rasa aman
- Tanggapan responden tentang kebutuhan sosial

- Tanggapan responden tentang suhu udara

- Tanggapan responden tentang ruang gerak

- Tanggapan reéponden tentang semangat kerjanya.

2. Data Sekunder, yaitu data yang telah ditulis atau dikqmpulkzm oleh penehti di
luar penelitian imi, yaitu berkenaan dengan gambaran umum PT. Maju Jaya

Sarana Grafika.

28
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3.2. T;knik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah sebagai berikut:

1. Daftar pertanyaan, yaitu suatu metode pengumpulan data dimana peneliti
menyusun daftar pertanyaan secara tertulis vang kemudian dibagikan kepada
responden guna mewmperoleh data primer. Skala penguku;ar-l data hasil jawaban
kuesioner menggunakan skala likert dan data penelitian berbentuk ordinal, yaitu:
a. Sangat se;ruju, dengan pilihan jawaban a dan diberi skor 5.

b. Setuju, dengan pilihan jawaban b dan dibeni skor 4.

¢. Cukup setuju, dengan pilihan jawaban ¢ dan diberi skor 3.

d. Tidak setuju, dengan pilihan jawaban d dan diberi skor 2.

e. Sangat tidak setuju, dengan pilihan jawaban e dan diberi skor 1.

2. Dokumentasi, yaitu dengan mempelajari brosur dan dokumen-dokumen
pcfusahaa.n untuk memperoleh data sekunder, yaitu gambaran umum perusahaan

PT. Maju Jaya Sarana Grafika Semarang.

3.3. Populasi dan Sampel

Populasi adalah jumlah keseluruhan dari unit analisa yang cirinya akan diduga
(Masri Smgarimbun 1992). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan
bagian produksi yang bekerja pada PT. Maju Jaya Sarana Grafika Semarang yang
berjumlah 557 karyawan. Tidak seluruh anggota populasi diteliti, tetapi diambil

sampel.

T [ T T T e e LT T T R TR [ 7 = P o e e[ R e e L s e 4% 144 SR g e e,



30

Besarnya sampel adalah 15% dari jumlah populas: yaitu 84 responden
(dibulatkan). Teknik sampling yang digunakan adalah simple random samgpling, vaitu

dengan mengundi nama-nama karyawan secara random.

3.4. Metode Analisis Data
Analisis yang digunakan dalam penelitian ini meliputi analisis kualitatif dan
analisis kuantitaﬁf, yaitu :

1. Anahsis kualitatif merupakan suatu analisis data yang tidak memerlukan
pengujian secara matematis dan statistk tetapi hanya dianalisis bexdasarku;
pendapat dan pemikiran dengan menggunakan tabulasi dan kemudian diambil
kesimpulan.

2. Analisis kuantitatif, yaitu suatu analisis data yang diperlukan terhadap data yang
diperoleh dari hasil jawaban kuesioner atas pertanyaan-pertanyaan  yang
diberikan kemudian dilakukan analisis berdasarkan metode statistik dan data
tersebut diklasifikasikan ke dalam kategori tertentu dengan menggunakan tabel
untuk mempermudah dalam analisis. Data yang diperoleh tingkat pengukuran
ordinal, maka statistik yang sesuai adalah statistik non parametrik. Alat analisis

data yang digunakan adalah sebagai berikut:
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2. Korelasi Rank Spearman

Korelasi mi digunakan untuk mencari/mengukur derajat hubungan antara
variabel bebas dengan variabel tidak bebas). Menurut Sudjana (1992) korelasi
Rank Spearman digunzkan uotuk menunjuklkan atau mengetahui apakah cukup
kuat atau beralasan bagi kita untuk menyatakan ada atau tidaknya hubungan
antara dua variabel.

Adai)un rurnusnya adalah sebagai berikut

62 di?
0 @1

Keterangan :

di = selisth tiap pasang rank
n = banyaknya pasang data

Menurut Sutrisno Hadi "(1990) interprestasi koefisien korelasi untuk
mengetahui nilai “r” tinggi atau rendah dapat dikelompokkan sebagai berikut :
- 0,00 - 0,19 = Sangat Rendah

Rendah

- 0,20 - 039
- 040 - 0,59 = Sedang
- 0,60 -0,79 = Kuat

- 0,80 - 0,100 = Sangat Kuat

e e oy TP B i T TRNTS T M tr ree e e e T rts et e et o e ey s e P TETRREIE * 1 + = wemre  p ezeese e R




32

b.  Pengujian Hipotesis

Langkah-langkah pengujian hipotesis yang telah diajukan adalah sebagai

berikut:

1)

2)

3)

4)

Perumusan Hipotesis :

- Ho: p = 0 ; tidak ada hubungan antara motivasi (pemenuhan
kebutuhan fisiologis (X1), rasa aman (X5), Sosial (Xs), suhu udara (Xq) dan
ruaﬁg gerak (Xs) dengan variabel semangat kerja (Y).

- Ha: p > 0 ; ada hubungan yang positif antata motivasi (pemenuhan
kebutuhan fisiologis (X1), rasa aman (Xz), Sosial (X3), suhu udara (X4) dan
ruang gerak (Xs) dengan variabel semangat ketja (Y).

Taraf Signifikan () : 5 % dan uji satu sisi

Kriteria pengujian :

- Derajat kebebasan (dk): n - 2 = 84 - 2: 82~ 60

- t - tabel = t{5%,55) = 1,76

Kesimpulan :

- Ho diteﬁma (atau Ha ditolak) apabila t — hitung < t - tabel

- Ho ditolak (atau Ha diterima) apabila t—hitung > t - tabel

¢.  Rumus t— hitung :
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Keterangan :

t = Koefisien Korelasi

n = jumlah data

Perhitungan korelast dan uji hipotesis di atas digunakan alat bantu software SPSS
(S2atistizal Package for Social Science).

Analists Tnplikasi Manajerial

Implikasi manajerial merupakan solusi (pemecahan masalah), yaitu
analisis pengambilan keputusan strategis secara fungsional di bidang manajemen
sumber daya manusia dalam rangka meningkatkan semangat kerja karyawan
bagian produksi. Analisis ini dilakukan setelah diketahui faktorfaktor yang

mempunyai hubungan secara signifikan dengan semangat kerja.




BAB IV
GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN

4.1. Gambarar: Umum Perusahaan
4.1.1. Sejarah dan Perkembangan Singkat

Perusahaan Percetakan PT. Maju Jaya Sarana Grafika dirintis sef.k tahun
1969, berokasi-di Jalan MT. HARYONO 605 Semarang, dengan nama awal PT.
Madju Djaya. Sejak tanggal 27 Agustus 1971 disahkan di hadapan Notaris
JOENI MOBELJANTI 8.H. dengan Akte No. 71. Dengan pendiri :
1. HENDRA KUMALA BUDI ATMADJAJA
2. ARTONO ARIATEDJA
3. PUSPHA LISTTANI WIBOWO
4. LELIE SETIAWATTI
5. JEANNE SUSANTI TANUDJAJA
6. TJIPTO UTOMO

Pada tanggal 19 Agustus 1986 di hadapan Notaris JOENT MOELJANT S.H.
Akte No. 43 telah dilakukan perubzhan nama dari PT. MADJU DJAJA menjadi : PT.
MAJU JAYA SARANA GRAFIKA. Selanjutnya pada tanggal 10 Pebruari 1988
mendapat pengesahan dari Menteri Kehakiman Republik Indonesia dengan No :
C2-1078-HT.01.01. TH 88 dan dimuat pada tambahan Besita Negara R tanggal 31

Mei 1991 No : 44.
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Usaha di bidang percetakan ini pada mulanya mengalami masa-masa suram
serta beberapa kali berganti pemegang saham, lebih-lebih dengan adanya persaingan
usaha di bidang percetakan serta perkembangan peralatan yang modern, misalnya
pemakaian komputer untuk setting naskah, dll. Perusahaan dalam rangka
‘mcningkatkan kualitas produknya dan meningkatkén pelayanan terhadap pelanggan
yang lama serta untuk memberikan daya tarik bagi pelanggan baru pada tahun 1986
perusahaan membeli mesin cetak offset dengan bantuan kredit dari BCA. Hal ini
‘menuxut pimpinan dﬂaksanﬁl;m1 untuk lebih mengefisienkan operasi perusahaan,
karena dengan adanya mesin tersebut perusahaan dapat bekerja lebih cepat dan untuk
pesanan dalam jumlab banyak biayanya jauh lebih murah, schingga diharapkan

dengan tambahan mesin tersebut harga jual produk dapat bersaing,

4.1.2. Struktur Organisasi dan Bentuk Perusahaan

Pada setiap organisasi formal dipecukan adanya pengelompokan kegiatan
dalam fungsi-fungsi tertentu dan fungsi tersebut dapat dibebankan/ditugaskan
kepada orang/ bagian tertentu, dengan perkataan lain dalam tiap organisasi masing-
masing individu mempunyat tugas dan beban tertentu di samping wewenangnya.
Adanya pembagian tugas dan tanggung jawab tersebut, maka mekanisme lalu lintas
kegiatan menjadi jelas dan pekerjaan berjalan lancar, sehingpa tujuan perusahaan

dapat tercapat Untuk kejelasan mengenai tugas, tanggung jawab serta wewenang dari
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masing-masing individu dapat dibuat suatu bagan yang biasa disebut dengan Struktur
Organisast.

Struktur Organisasi perusahaan adalah pencerminan lalu lintas mengenai
tugas, wewenang dan tanggpungjawab di dalam perusahaan secara vertikal maupun
pencerminan hubungan (relationship) antar bagLﬁ secara honsontal. Struktur

organisasi pada PT. Maju Jaya Sarana Grafika dapat dilihat pada Gambar 4.1.

Gambar 4.1. Struktur Organisasi Pada PT. Maju Jaya Sarana Grafika Semarang

DIREKTUR

v v v

KEUANGAN & PRODUKSI UMUM &
AKUNTANSI | PERSONALIA
A B C D E F G 8]

Sumber: PT. Maju Jaya Sarana Grafika Semarang, 2000.
Keterangan: A: Bag. Lay Qut , B: Bag. Plate, C: Bag. Offset , D: Bag. Setter, E: Bag.
Cetak, F: Bag. Jilid/binding, G: Bag. Potong, H: Bag. Bungkus

Berdasarkan Gambar 4.1 dapat dyjelaskan job description dari masing-masing

jabatan, scbagai berikut:

Bt i T T i T e T At o O
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1. Direktur/ Pimpinan,

Direktur/ Pimpinan perusahaan Percetakan PT. Maju Jaya Sarana Grafika

yang juga scbagai pemiliknya dalam kegiatannya dibantu oleh bagian keuangan,

sekretaris dan kepala produksi dengan tugas dan wewenang sebagai berikut:

2.  Memimpin selurah jalannya kegiatan perusahaan.

b.  Memutuskan kebijakan yang bersifat umum maupun insidentil.

c. Meminta 1ai30ran kerja dari kepala produksi dan laporan keuangan dari bagian
keuangan.

d. Bertanggungjawab dalam hubungann antara perusahaan dengan lingkungan
sekitar, misainya dengan instansi pemerintah, rekan dll.

e. Memimpin rapat dengan stafnya dalam usaha untuk membahas laporan ketja dan
menyusun cencana operasi dan anggaran perusahaan guna kelancaran jalannya
perusahaan.

2. Kepala Bagian Kevangan.

Kepala Bagian Keuangan diangkat oleh pimpinan perusahaan percetakan

dengan tugas dan wewenang sebagai berikut:

.
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Bertanggung jawab agar setiap anggaran yang ditetapkan dalam forum
perencanaan terpeauhi, bahkan kalauw dapat mencapai hasil lebih dari yang

ditargetkan.
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b. Menangani masalah-masalah keuangan perusahaan dalam arti memperoleh dan
mengatur penggunaan dana dalam kaitannya dengan bagian produksi.
¢. Bertanggungjawab pada Direktur/Pimpinan terhadap hasil kerjanya di bidang
keuangan. |
Di dalam opesasi kegiatannya kepala bagian keuangan dibantu oleh tenaga
pembukuandankasit, yang masing-masing tugasnya dapat diuraikan sebagai berikut:
4. Tenaga penli)ukuan, tugasnya adalah :
- Membuat bukti-bukti pengehiaran dan pendapatan perusahaan.
- Membuat laporan keuangan per bulan untuk pimpinan.
b. Kasir, mempunyai tugas sebagai berikut : |
- Melaksanakan pengeluaran uang perusahaan setiap saat, termasuk pembayaran
gaji kacyawan.
- Menenma pemasukan uang setiap saat.

- Melakukan penagihan berdasarkan kuitansi.

3. Umum dan Personalia.

Tugasaya ialah membantu pimpinan percetakan dalam bidang administrasi
umum dan personalia, mengadakan surat menyurat, mencatat kemajuan kegiatan
uszha dan membantu pimpinan dalam berhubungan dengan linglungan sekitar serta
mengurus rumah tangpa perusahaan. Bagian i mempunyai tugas dan wewenang

scbagat berikut :

i 2 S T T T 1 L P
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2. Membuat program desain cetak untuk naskah-naskah yang masuk untuk
disesuaikan dengan pesanan/ rencana produksi.
b. Membantu pimpinan dalam hal efisiensi kerja bagian produksi lainnya lewat

rencana kerja masing-masing bagian dengan sistem komputerisasi.

4. Kepala Bagian Produksi.

Tugas dan wewenangnya adalah:

a. Mengkoordinit bagian-bagian yang ada dibawahnya agar proses produksi

berjalan lancar dan seefisten mungkin.
b. Bertanggungjawab pada pimpinan tethadap kelancaran jalannya proses produksi.
C. Berusaha melihat kemungkinan-kemungkinan baru dalam memajukan hasil
operasi perusahaan. |
d. Meneliti dan memerksa hasil akhir penyusunan bahan-bahan yang akan

diketjakan.

4.2. Gambaran Umum Responden
Responden penelitian adalah para karyawan bagian produksi pada PT. Maju
Jaya Sarana Grafika Semarang, berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan

dapat diketahui identitas responden adalah sebagai berikut :

e e T R TR T S S e T TR e [ e [ e e s e e e s e R T T Y
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4.2.1. Jenis Kelamin Responden
Berdasatkan hasil penelitian dapat diketahui jenis kelamin responden pada

Tabel 4.2.

Tabel 4.2, Jenis Kelamin Responden

Jenss Kelamin Jumlah %
Laki-laki 72 85,71
Perempuan 12 14,29
Jumlah 84 100,00

Sumber: Data primer yang diolah.

Berdasarkan data pada Tabel 4.2. dapat diketahui bahwa jenis kelamin pria |
masih dominan menempati posisi sebagai karyawan bagian produksi pada PT. Maju
jaya Sarana Grafika Semarang (85,71 persen), sedangkan wanital hanya sebanyak lebih
kurang sepertiganya (14,29 persen). |

Jenis kelamin pria masih lebih banyak dipercaya untuk memegang posisi
karyawan bagian produksi, hal tersebut dapat diinterpretasikan karena pria dipandang
secara fistk lebih lkuat dibanding wanita sehingga untuk menangani pekerjaan
percetakan lebih sesuai. Tenaga kerja wanita lebih banyak mengerjakan pekerjaan-
pekerjaan pendukung seperti mengelem, melipat kerta maupun mengikat hasil

cetakan.

4.2.2, Umur Responden

Berdasarkan hasil penelitian dapat diketahui umur responden pada Tabel 4.3,
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Tabel 4.3,  Distribusi Responden Menurut Utur

Umut Jumlah
f. . (%)
< 19 tahun 15 17,86
20 < 24 tahun 24 2857
25 < 29 tahun 16 19,05
30 < 34 tahun 15 17,86
35 < 39 tahun 7 ' 8,33
. => 40 tahun 7 8,33 _
Jumlah 84 100,00 .

Suntber: Data primer yang diolah.

Betdasarkan data pada Tabel 4.3 dapat diketahui bahwa sebagian besar
responden berumur 20-24 tahun (28,57 persen), sebagian lagi yang jurnlahnya cukup
banyak berumur antara 25 - 29 tahun.

Hal tersebut dapat diinterpretasikan Bahwa karyawan bagian produksi yang
ada pada PT. Maju Jaya Sarana Grafika Semarang adalah orang-orang yang dilihat dari
umurnya sudaﬂ cukup mempunyai pengalaman (wawasan kerja) dan pengetahuan
akan pekerjaannya relatif sudah cukup banyak, dan masih sangat enerjik dalam

bekerja sehingga dapat bekerja secara lebih bersemangat.
4.2.3. Pendidikan Responden

Berdasarkan hasil penelitian dapat diketahui pendidikan responden pada

Tabel 4.4.
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Tabel 4.4 Pendidikan Responden

Pendidikan Jumlah Y
Sarjana 2 2,38
SMU/SMK 55 65,48
SMP 22 - 26,19
SD 5 5,95
Jumlah 84 100,00

Sumber: Data primer yang diolah.

Berdasarkan data pada Tabel 4.4 dapat diketahui bahwa scbagian besar
responden berpendidikan Sekolah Menengah Umum dan Kejuruan (65,48 persen).
dan seb_a.gian lagi yang jumlahnya cukup besar mempunyai pendidikan Sekolah
Menengah Pertama (26,19 persen).

Hal tersebut dapat diinterpretasikan bahwa pendidikan Sekolah Menengah
Umum dan Kejuruan yang lebih banyak menempati posisi karyawan bagian produksi
di perusahaan tersebut karena pekerjaan di bidang percetakan diperlukan tenaga kerja
trampil dengan pengalaman yang cokup tetapi tidak memelukan pendidikan yang

terlalu tingpd.

4.2.4. Status Perkawinan Responden
Berdasarkan hasil penelitian dapat diketalui status perkawinan responden

pada Tabel 4.5.
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Tabel 4.5 Status Perkawinan Responden
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Umur Kawin Belum Kawin Jumlah.
f (%) £ (%) £ (%)
<19 tahun 5 5,95 10 11,90 15 17,85
20 < 24 talhun 7 8,34 17 20,24 24 28,58
25 < 29 tahun 9 10,71 7 8,34 16 19,05
30 < 34 tahun 5 5,95 10 11,90 15 17,85
35 < 39 tahun 5 5,95 2 2,38 7 8,33
=> 40 tahun 7 8,34 0 0,00 7 8,34
Jumlah | 38 45,24 46 54,76 84 100,00

Sumber: Data primer yang diolah.

Berdasarkan data pada Tabel 4.5 dapat diketahui bahwa sebagian besar -

responden berstatus belum kawin (54,76 persen) dan sebagian lagt yang jumlahnya

cukup besar adalah sudah kawin (45,24 persen). Hal tersebut dapat diinterpretasikan

bahwa karyawan bagian produksi yang ada relatif mempunyai pendapatan yang cukup

dan umur yang sudah dewasa, yang mana pada kondisi tersebut kebanyakan mereka

sudah kawin.

4.2.5. Masa Kerja Responden

Berdasarkan hasil penelitian dapat diketahui masa kerja responden pada Tabel

4.6.
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Berdasarkan data pada Tabel 4.6 dapat diketahui bahwa sebagian besar -

Tabel 4.6 Masa Kerja Responden

Umur Jumlah
F (Yo
< 1 tahun 8 9,52
1 <3 tahun 25 29,76
3 <5 tahun 35 41,67
5 <7 tahun 10 11,90 .
=> 7 tahun 6 1,15
Jumlah 84 100,00

Sumber: Data primer yang diolah.
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responden mempunyai masa kerja antara 3 - 5 tahun (41,67 persen) dan sebagian lagi

yang jumlahnya cukup besar mempunyai masa kerja antara 1 - 3 mahun (29,76

persen). Hal tersebut dapat diinterpretasikan bahwa karyawan bagian produksi di

perusahaan tersebut sudah cukup berpengalaman sesuai dengan masa kerjanya.

4.2.6. Penghasilan Responden

Berdasarkan hasil penelitian diketalwi pendapatan (kotot) responden pada

‘Tabel 4.7.

T T
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Tabel 4.7 Penghasilan Responden (Kotor per bulan)

Penghasilan Jumlah
Rp) £ (7o)
150.000 < 300.000 41 48,81
300.000 < 450.000 21 25,00
450.000 < 600.000 9 10,72
600.000 < 750.000 8 9,52
=> 750.000 5 5,95
Jumlah 84 100

Sumber: Data prmer yang diolah.

Berdasarkan data pada Tabel 4.7 dapat diketahui bahwa sebagian besar

45

responden mempunyai penghasilan kotor per bulan 150.000 < 300.000 rupizh (48.81

persen), dan sebagian lagi yang jumnlahnya cukup besar mempunyai penghasilan kotor

per bulan antara 300.000 - 450.000 rupiah.

Hal tersebut berarti para karyawan bagian produksi di perusahaan tersebut

mempunyai tingkat penghasilan yang relatif baik .
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BABYV
ANAILISIS DAN PEMBAHA

5.1. Motivasi Kerja

SAN

Motivasi ketja dalam penelitian ini dilihat dari motivasi berkenaan dengan

pemenuhan kebutuhan fisiologis, rasa aman dan sosial. Secara satn per satu jawaban

responden atas pertanyaan yang diajukan dapat dianalisis sebagai berikut :

5.1.1. Motivasi Kerja Berkenaan dengan Pemenuhan Kebutuhan Fisiologis

Tanggapan responden terthadap pemenuhan kebutuhan fisiologis dilthat dari

mdikator kelayakan dan keadilan gaji dan pemenuhan kebutuhan gaji. Secata rinci

dapat diuraikan sebagat berikut:

1. Kelayakan dan Keadilan Gagt

Tanggapan responden atas kelayakan gaji dan keadilan gaji dapat dilihat

pada Tabel 5.1 dan Tabel 5.2

Tabel 5.1 Tanggapan Responden atas Kelayakan Gaji

Tangpapan bahwa Gaji yang f Persentase
Ditersma Layak - (%)
Sangat setuju 0 0,0
Setuju 14 16,7
Cukup setuju 56 66,6
Tidak setaju 14 16,7
Sangat tidak setuju 0 0,0
Jumlah 34 100,0

Sumber : Data primer yang diolah.
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Berdasarkan Tabel 5.1 dapat diketabui sebagian besar responden menyatakan

cukup setuju (66,6 persen) dan sebagian lagi yang jumlahnya cukup besar menyatakan

setuju dan  tidak setuju (masing-masing 16,7 persen). Hal tersebut dapat

dinterpretasikan bahwa gaji yang diterima sudah culup layak sesuai dengan

pengorbanan yang diberikan (pekerjaan yang dilaksanakan) oleh para karyawan,

Adapun tanggapan responden atas keadilan gaji dapat dilihat pada Tabel 5.2.

‘Tabel 5.2. Tanggapan Responden atas Keadilan Gaji

Tanggapan bahwa Pemberian f Persentase
Gaji Sudah Adil (%)
Sangat setuju 0 0,0
Setuju 16 19,0
Cukup setuju 51 60,7
Tidak setuju 17 20,3
Sangat tidak setuju 0 0,0
Jumlah 34 100,0

Sumber : Data primer yang diolah.

Berdasarkan Tabel 5.2. dapat diketahui sebagian besar responden menyatakan

cukup setuju (60,7 persen) dan sebagian lagi vang jumlahnya cukup besar menyatakan

tidak setoju (20,3 persen). Hal terscbut dapat diinterpretasikan bahwa gaji yang

diterima sudah cukup adil, walaupun masih terdapat karyawan yang merasa belum

adil. Gajt karyawan besarnya tidak hanya terkait dengan kriteria/ spesifikasi peketjaan,

tetapi juga dipengaruhi oleh negosiasi karyawan yang bersangkutan dengaa pihak

pimpinan perusahaan. Hasil negosiasi in1 kadang bersifat subyektif dan berkesan

kurang adil.

i T g e a4 1en 2 i ey
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2. Pemenuban Kebutuhan Hidup
Tanggapan responden atas pemenuhan kebutuhan hidup dari gaji yang

diterima dapat dilihat pada l'abel 5.3. dan Tabel 5.4.

‘Tabel 5.3. Tanggapan Responden atas Gaji yang Diterima Dapat Memenuhi
Kebutuhan Hidup Secara Minimal

Tanggapan atas Gaji Dapat f Persentase
Memenuhi Kebutuhan Hidup (%)
Sangat setuju 2 24
Setuju 62 73,8
Cukup setuju 18 21,4
‘Tidak setuju 2 24
Sangat tidak setuju 0 0,0
Jumlah 84 100,0

Sumber : Data primer yang diolah.

- Berdasarkan Tabel 5.3. dapat diketahui sebagian besar responden menyatakan
setuju (73.8 persen) dan sebagian lagi yang jumlahnya cukup besar menyatakan culaup
setuju (21,4 persen). Hal tersebut dapat diinterpretasikan bahwa gaji yang diterima
sudah dapat memenuhi kebutuban hidup responden/ keluarga secara minimal.
Apabila dilithat dan .Tabel 4.7 terhhat bahwa 48,81 persen karyawan mempunyai
penghasilan kotor per bulan 150.000 < 300.000 rupiah, hal m1 tentunya sudah cukup
untuk memenuhbi kebutuhan hidupnya.

Adapun tanggapan responden atas kepuasan gaji yang diterima untuk

memenubi kebutuhan hidup dapat dilihat pada Tabel 5.4. sebagai berikut :
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Tabel 5.4. Tanggapan Responden atas Kepuasan Gaji yang Diterima untuk
Memenuhi Kebutuhan Hidup

Tanggapan atas Kepuasan Gaji £ Persentase
untuk Memenuhi Kebutuban | (%)
Hidup

Sangat setuju 2 24
Setuju 60 71,4
Cukup setuju 21 25,0
Tidak setuju 1 1,2
Sangat tidak setuju 0 0,0
Jumlah 84 100,0

Sumber ; Data primer yang diolah.

Berdasarkan Tabel 5.4. dapat diketahui sebagian besar responden menyatakan.
setuju (71,4 persen) dan sebagian lagi yang jumlahnya cukup besar menyatakan cukup
setuju (25,0 persen). Hal tersebut dapat dunterpretasikan bahwa pemenuhan
kebutuhan hidup dari gaji yang diterima sudah memuaskan karyawan.

Secara keseluruhan motivasi pemenuhan kebutuhan fisiologis berdasarkan
rata-rata skor dari total nilai jawaban responden adalah 2,63 (cukup baik), yang
berarti motivasi pemenuhan kebutuhan fisiclogis dari karyawan PT. Maju Jaya

Sarana Grafika Semarang adalah cukup baik.

5.1.2. Motivasi Kerja Berkenaan dengan Pemenuhan Kebutuhan Rasa Aman
Tanggapan responden terhadap pemenuhan kebutuhan rasa aman dilihat dar
indikator jaminan kesehatan, kecelakaan kega dan kematian . Secara rinci dapat

diuraikan sebagai berikut :
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1. Jaminan Kesehatan, Kecelakaan Kerja dan Kematian

Tanggapan responden atas jaminan keschatan, kecelakaan ketja dan kematian

dapat dilihat pada Tabel 5.5. dan Tabel 5.6.

Tabel 5.5. Tanggapan Responden bahwa Pemberian Jaminan Rasa Aman atas

Kesehatan, Kccelakaan Kerja dan Kematian Sudah  Sesmai  yang

Diharapkan
‘Tanggapan atas Rasa Aman dengan £ Persentase
Adanya Jaminan Keschatan, (%6)
Kecelakaan Kegja dan Kematian
Sudah Sesuai yang Diharapkan
Sangat setuju 0 0,0
Setuju g . 95
Cukup setuju 30 -, 35,7
Tidak setuju 46 54,8
Sangat tidak setuju 0 0,0
Jumlah &4 100,0

Sumber : Data primer yang diolah.

Berdasarkan Tabel 5.5. dapat diketahui sebagian besar responden menyatakan
tidak setuju (54,8 persen) dan sebagian lagi yang jumlahnya cukup besar menyatakan
cukup setuju (35,7 persen). Hal tersebut dapat diinterpretasikan pembernan jaminan
kesehatan, kecelakaan kerja dan kematian belum optimal karena masth belum
sepenuhnya sesuat dengan harapan karyawan.

Adapun tanggapan responden atas sudah merasa aman dengan adanya
]amman kesehatan, kecelakaan kerja dan kematian yang telah diberikan perusahaan

‘dapat dilihat pada Tabel 5.6. sebagai berikut .
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Tabel 5.6. Tanggapan Responden atas Adanya Jaminan Kesehatan, Kecelakaan
Kerja dan Kematian yang Telah Diberikan Perusahaan

Tanggapan atas Rasa Aman f Persentase
dengan Adanya Jaminan (%e)
Kesehatan, Kecelakaan Kerja dan

Kematian '

Sangat setuju 7 8.3
Setuju 62 73.8
Cukup setuju 14 16.7
Tidak setuju 1 1.2
Sangat tidak setuju 0 0,0
Jumlah 84 100,0

Sumber : Data primer yang diolah.

Berdasarkan Tabel 5.6. dapat dikétahui sebagian besar responden menyatakan
setuju (73.8 persen) dan sebagian lagt yang jumlahnya cukup besar menyatakan cokup
setyju (16,7 persen). Hal tersebut dapat dunterpretasikan bahwa jamunan yang
diberitkan walaupun belum sepenuhnya éesuai dengan harapan, namun telah
memberikan rasa aman pada responden.

2. Jaminan Masa Depan

Tanggapan responden atas jarmninan masa depan dapat dilihat pada Tabel 5.7.

dan Tabel 5.8.
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Tabel 5.7. Tanggapan Responden bahwa Terdapat Jaminan untuk Dapat Bekerja

di Masa yang Akan Datang

Tanggapan bahwa Terdapat f Persentase
Jaminan untuk dapat Bekerja di (Ya)
Masa yang Akan Datang

Sangat setuju 0 0,0
Setuju 12 - 14.3
Cukup setuju 43 51.2
Tidak setuju 29 34.5
Sangat tidak setuju 0 0,0

umlah . 84 100,0

Sumber : Data primer yang diolah,

Berdasarkan Tabel 5.7. dapat diketahui sebagian besar responden menyatakan

cukup setuju (51.2 pessen) dan sebagian lagi yang jumlzhnya cukup besar menyatakan

‘tidak sctuju  (34.5 persen). Hal terscbut dapat ditnterpretasikan bahwa responden

belum sepenuhnya merasa aman untuk tetap bekerja di masa yang akan datang,

karena krisis moneter yang masih melanda menyebabkan perusahaan sewaktu-wakta
akan mengurangi produksinya, hal ini berarti pula sewaktu-waktu karyawan dapat di-
PHK.

Adapun fanggapan responden atas terdapat jaminan untuk tetap berkarier

dengan baik Tabel 5.8. sebagai berikut.
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Tabel 5.8. Tanggapan Responden bahwa Terdapat Jaminan unmk Berkarier dengan

Baik

Tanggapan bahwa Terdapat Jaminan £ Persentase
untuk Berkarier dengan Baik (%)
Sangat setuju 4 48
Setuju 63 75,0
Cukup setuju 16 19,0
Tidak setuju 1 1,2
Sangat tidak setuju 0 0,0
Jumlah 84 100,0

Sumber : Data primer yang diolah.

Berdasarkan Tabel 5.8. dapat diketahui sebagian besar responden menyatakan
setuju C? 5,0 persen) dan sebagian lagi yang jumlahnya cukup besar menyatakan
cukup setuju (19,0 persen). Hal tersebut dapat diinterpretasikan bahwa perusahaan
sudah memiliki sistem pengembangan ka.tya\yan untuk dapat meningkatkan karirnya.

Secara kesehuruhan motivasi pemenuhan kebutuhan rasa aman berdasarkan
tata-rata skor dari total nilai jawaban responden adalah 2,73 (cukup baik), yang berarti
motivasi pemenuhan kebutuhan rasa aman dari karyawan PT. Maju Jaya Sarana

Grafika Semarang adalah cukup baik.

5.1.3. Motivasi Kerja Berkenaan dengan Pemenuhan Kebutuhan Sosial
‘Tanggapan responden tethadap pemenuhan kebutuhan sosial dilihat dari
indikator hubungan antara pimpinan dan bawahan serta hubungan antara karyawan.

Secara rinci dapat diuratkan sebagai berikut :
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1. Hubungan antara Pimpinan dengan Bawahan
Tanggapan responden atas adanya kerja sama yang baik dengan pimpinan

dapat dilibat pada Tabel 5.9. dan Tabel 5.10.

Tabel 5.9. Tanggapan Responden atas Adanya Kerja Sama yang Baik dengan

Pimpinan

Tanggapan atas Adanya Kerja £ Perscntase
Sama yang Baik dengan Pimpinan (%)
Sangat setuju 0 0,0
Setuju 2 23
Culp setuju 56 66.7
Tidak setuju 26 31.0
Sangat tidak setuju 0 0,0
Jumlah : 84 100,0

Sumber : Data primer yang diolah.

Berdasarkan Tabel 5.9. dapat diketahui sebagian besar responden menyatakan
cukup setuju (66,7 persen) dan sebagian lagt yang jumlahnya cukup besar menyatakan
tidak setwju (31,0 persen). Hal tersebut dapat diinterpretasikan bahwa walaupun

sudah tedapat kerjasama yang baik antara karyawan dengan pimpinannya, namun

ketja sama tersebut belum sepenubnya terjalin dengan baik.

Adapun tanggapan responden atas adanya perhatian yang besar dar

pimpinan kepada bawahan dapat dilihat Pada Tabel 5.10. sebagat berikut.
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Tabel 5.10. Tanggapan Responden atas Adanya Perhatian yang Besar dari

Pimpinan Kepada Bawahan
‘Tanggapan atas Adanya Perhatian £ Persentase
yang Besar dari Pimpinan Kepada (%)
Bawahan :
Sangat setuju 0 0,0
Setuju 10 11,9
Cukup setuju 53 63,1
Tidak setuju 21 25,0
Sangat tidak setuju 0 0,0
Jumlah 84 100,0

Sumber : Data primer yang diolah.
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Berdasarkan Tabel 5.10. dapat diketahui scbagian besar responden’

menyatakan cukup setuju (63,1 persen) dan sebagian lagi menyatakan tidak setuju

(25,0 persen). Hal tersebut dapat diinterpretasikan bahwa walaupunt pimpinan

perusahaan sudah berusaha memberikan perhatian terhadap karyawarn, namun tidak

semua karyawan merasakan perhatian dani pimpinannya.

2. Hubungan antar Karyawan

"Tanggapan responden atas hubungan antar karyawan dapat dilihat pada Tabel

5.11.dan Tabhel 5.12.
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Tabel 5.11 Tanggapan Responden atas Kerjasama yang Baik Antar Karyawan

Tanggapan atas Kerjasama yang f Persentase
Baik Antar Karyawan (%)
Sangat setuju 0 0,0
Setuju 9 10.7
Cukup setuju 48 57.2
Tidak setoju 27 32.1
Sangat tidak setuju 0 0,0
Jumlah 84 100,0

Sumber : Data primer yang diolah.

Berdasarkan Tabel 5.11. dapat diketahui sebagian besar responden

menyatakan cukup setyju (57,2 persen), schagian lagi yang jumlahaya cukup besar

menyatakan tidak setuju (32,1 persen). Hal tersebut dapat diinterpretasikan bahwa

walaupun sudah terdapat kerjasama yang cukup baik antar karyawan, namun masing -

masing karyawan tidak seluruhnya dapat bekerja sama satu sama lain secara baik. Hal

ini sangat wajar karena jumlah karyawan pada perusahaan tessebut cukup besar.

Adapun tanggapan responden atas adanya rasa saling perhatian satu sama lam

antar karyawan , dalam Tabel 5.12 sebagai berikut .

Tabel 5.12. Tangpapan Responden atas Adanya Rasa Perhatian Antar Karyawan

Tangpapan atas Adanya Rasa £ Persentase

Perhatian Antar Karyawan (%)
Sangat setuju 1 1.2
Setuju 58 69.0
Cukup setuju 22 26.2
Tidak setuju 3 3.6
Sangat tidak setuju 0 0,0
Jumlah 84 100,0

Sumber : Data primer yang diolah.
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Berdasarkan ‘Tabel 5.12. dapat diketahui sebagian besar responden‘
menyatakan setaju (69,0 persen) dan scbagian lagi yang jumlabnya cukup besar cukup
sctuju (26,2 persen). Hal tersebut dapat diinterpretasikan bahwa walaupun kerja sama
vang terjalin belum optimal namun anatar karyawan cukup terdapat rasa saling
perhatian. |

Secara keseluruhan motivast pemenuhan kebutuhan sosial berdasarkan rata-
rata skor dari total nilai jawaban responden adalah 2,99 (cukup baik), yang berarti
motivasi pemenuhan kebutuhan sosial dari karyawan PT. Maju Jaya Sarana Grafika

Semarang adalah cukup baik.

5.2. Kondisi Kerja
Kondisi kerja dalam penelitian ini dilihat dad subu udara dan ruang gerak.
Secara satu per satu jawaban responden atas pertanyaan yang diajukan dapat dianalisis

sebagai berikut

5.2.1. Suhu Udara
Tanggapan responden terhadap subu udara pada ruang kerja/ pabrik dilihat
dari indikator jumlah ventilasi dan tinggi dinding ruangan. Secara ninci dapat

dmraikan sebagas berilut
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1. Jumlah Ventilasi
Tanggapan responden atas jumlah ventilasi yang ada menjadikan suhu
ruangan nyaman dapat dilthat pada Tabel 5.13. dan Tabel 5.14. Berdasarkan Tabel

5.13.

Tabel 5.13. Tangpapan Responden atas Jumlah Ventilasi Menjadikan Suhu

Ruangan Terasa Nyaman

Tanggapan atas Jumlah Ventilast £ Perscéntase
Menjadikan Subu Ruangan Terasa (Yo}
Nyaman

Sangat setuju 0 0,0
Setuju 16 19.1
Cukup setuju 51 60.7
Tidak setuju 17 20.2
Sangat tidak setaju 0 - 0,0
Jumlah 84 100,0

Sumber : Data primer yang diolah.

Berdasarkan Tabel 5.13 diketahui sebagian besar responden menyatakan
cukup setuju (60,7 persen) dan sebagian lagi yang jumlahnya cukup besar tidak
setuju (20.2 persen). Hal tersebut dapat diinterpretasikan bahwa jumlah ventiasi
yang ada telah cukup memberikan suhu yang nyaman pada ruangan karyawan, walan
pun belum sepenuhnya memberikan kenyaman sesuai yang diinginkan.

Adapun tanggapan responden atas peru adanya penambahan jumlah

ventilasi baruerhadap ventilasi yang ada dilihat pada Tabel 5.14. sebagai berikut.




Tabel 5.14. Tanggapan Responden atas Tambahan Jumlah Ventidasi

Tanggapan atas Tambahan f Persentase
Jumlah Ventilasi (%)
Sangat setuju 2 2.4
Setuju 60 71.4
Cukup setuju 21 25.0
Tidak setuju 1 1.2
Sangat tidak setuju 0 0,0
Jumlah 84 100,0

Sumber : Data primer yang diolah.
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Berdasarkan Tabel 5.14. dapat diketahui sebagian besar responden

menyatakan setuju (71,4 persen) dan scbagian lagi yang jumlahnya cukup besar

menyatakan cukup setuju (25,0 persen). Hal tersebut dapat diinterpretasikan bahwa

kargawan membutuhkan tambahan lagi ventilasi agar ruangan menjadi lebih nyaman.

2. Tingei Dinding Ruangan

Tanggapan tesponden atas tinggi dinding ruangan agar memberikan agar

memberikan suhu yang sesuai responden dapat dilihat pada Tabel 5.15. dan Tabel

5.16.
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‘Tabel 5.15. Tanggapan Responden atas Tmggi Dinding Ruangan Dapat'
Membertkan Suhu Sesuai Kebutuhan

Tangpapan atas Tinggi Dinding f Persentase
Ruangan Dapat Memberikan Suhu (%)
Sesuat Kebutuhan

Sangat setuju 3 3.6
Setuju 57 67.8
Cukup setuju 21 25.0
Tidak setuju 3 3.6
Sangat tidak setuyu 0 0,0
Jumlah &4 100,0

Sumber : Data primer yang diolah.

Berdasarkan Tabel 5.15. dapat diketabui sebagian besar responden
menyatakan setuju (67,8 persen) dan sebagian lagi yang jumlahnya cukup besar
menyatakan cukup setuju (25.0 persen). Hal tersebut dapat diinterpretasikan bahwa
tinggt dinding ruangan telah memberikan suhu yang nyaman pada karyawan.

Adapun tanggapan responden atas tambahan dinding ruangan agar lebih

tinggi dapat dilthat pada Tabel 5.16. sebagai berikut.

Tabel 5.16. Tanggapan Responden atas Tambahan Tinggi Dinding Ruangan

Tanggapan atas Tambahan Tinggi f Persentase
Dinding Ruangan . (%)
Sangat setuju 1 1.2
Setuju 58 69.0
Cukup-setuju 22 26.2
Tidak setuju 3 - 3.6
Sangat tidak setuju 0 0,0
Tumlzh 84 100,0

Sumber : Data primer yang diolah.
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Berdasarkan ‘Tabel 5.16. dapat diketahui sebagian besar responden.

menyatakan setuju (69.0 persen) dan sebagian lagi yang jumlahnya cukup besar

menyatakan cukup setuju (26.2 persen). Hal tersebut dapat diinterpretasikan bahwa

karyawan masith membutuhkan adanya tambaban dinding ruangan untuk semakin

- menunjang kelancaran dan kenyammlaﬁ ketja.

Secara keseluruhan kondist kerja berkenaan dengan suhu ruangan berdasarkan
rata-rata skor dari total nilai jawaban responden adalah 2,47 (tidak baik), yang berarti

suhu tuangan pada gedung pabrik dart PT. Maju Jaya Sarana Grafika Semarang adalah

tidak baik.

5.2.2, Ruang Gerak

Tanggapan responden terhadap ruang gerak dilihat dari indikator luas ruangan
dan penataan peraltan kerja. Secara rinci dapat diuratkan sebagai benlkut:
1. Luas Ruangan

Tanggapan responden atas luas ruangan dapat dilihat pada Tabel 5.17. dan

Tabel 5.18.
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Tabel 5.17. Tanggapan Responden atas Luas Ruangan T clah Memberikan

Keleluasaan Ruang Gerak
Tanggapan atas Luas Ruangan £ Persentase
Telah Memberikan Keleluasaan (%)
Ruang Gerak
Sangat setuju 0 0,0
Setuju 14 - 16.7
Cukup setuju 56 G6.6
Tidak setuju 14 16.7
Sangat tidak setuju 0 0,0
Jumlah 84 100,0

Sumber : Data primer yang diolah.

Berdasarkan Tabel 5.17. dapat diketahui sebagian besar responden
menyatakan cukup setuju (66,6 persen) dan sebagian lagi yang jumlahnya cukup besar
menyatakan setuju dan tidak setuju (masing-masing 16,7 persen). Hal tersebut dapat
dunterpretasikan luas ruangan sekarang bagi scbagian karyawan telah memberikan
keleluasaan bergerak pada karyawan untuk bekerja, namun sementara yang lain masih
merasakan belum leluasa. Hal ini karena terdapat rua,ngaﬁ (ruangan cetak stensil) yang
- tidak terlalu luas.

Adapun tanggapan responden atas perluasan ruangan dapat dilihat pada Tabel

5.18.
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Tabel 5.18. Tanggapan Responden atas Perfuasan Ruangan

Tanggapan atas Perluasan f Persentase
Ruangan (%)
Sangat setuju 2 24
Setaju 62 73.8
Cukup setuju 18 214
Tidak setuju 2 24
Sangat tidak setuju 0 0,0
Jumlah 84 100,0

Sumber : Data primer yang diolah.
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Berdasarkan Tabel 5.18. dapat diketahui sebagian besar responden

meayatakan setuju (73.8 persen) dan sebagian lagi yang jumlahnya cukup besar

~ menyatakan cukup setuju (21.4 persen). Hal tersebut dapat dunterpretasikan bahwa

pata pada dasarnya karyawan masih membutuhkan lagi perluasan ruangan agar dapat

bekerja secara Iebih leluasa.

2. Penataan Peralatan Kenja

Tanggapan responden atas penataan peralatan kerja dapat dilihat pada Tabel

5.19 dan Tabel 5.20.
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Tabel 5.19, Tanggapan Responden atas Penataan Peralatan Kerja Membanta

Kelancaran dan Kecepatan Kerja
Tanggapan atas Penataan f Persentase
Peralatan Kerja Membantu (%)
Kelancaran dan Kecepatan Kerja
Sangat sctuju 0 0,0
Setuju 20 23.9
Cukup setuju 37 44.0
Tidak setuju 27 321
Sangat tidak setaju 0 0,0
Jumlah 84 100,0

Sumber : Data primer yang diolah.

Berdasatkan Tabel 5.19. dapat diketahui sebagian besar responden
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menyatakan cukup setuju (44.0 persen) dan sebagian lagi yang jumlahnya cukup besar

menyatakan tidak setuju (32.1 persen). Flal texsecbut dapat dunterpretasikan bahwa

penataan peralatan kega sudah cukup membantu kelancaran dan kecepatan kerja,

walaupun ada juga yang tidak setuju bahwa penataan peralatan kerja membantu

kelancaran dan kecepatan kerja. Hal imi disebabkan banyak peralatan kerja yang

secara fisik cukup besar dibandingkan dengan luas ruangan sehingga dapat

menghambat kelancaran dan kecepatan kerja.

Adapun tanggapan responden atas peralatan kerja yang tidak digunakan dalam

beketja tetapi ada dalam ruangan kerja dapat dilihat pada Tabel 5.20.
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Tabel 5.20. Tanggapan Responden bahwa Terdapat Peralatan yang Tidak
Digunakan Terletak di Ruang Kerja

Tanggapan bahwa Terdapat f Persentase
Peralatan Yang Tidak Digunakan (%)
Tedetak di Ruang Kerja

Sangat setuju 1 12
Setuju 58 69.0
Cukup setuju 22 26.2
Tidzak setuju 3 3.6
Sangat tidak setuju 0 0,0
umlah : 84 100,0

Sumber : Data primer yang diolah.

Berdasarkan  Tabel 5.20. dapat diketahui sebagian besar responden:
menyatakan setuju (69,0 persen) dan sebagian lagi yang jumlahnya cukup besar cukup
setuju (26.2 persen). Hal tersebut dapat diinterpretasikan bahwa masih terdapat
peralatan ketja yang tidak digunakan tetapi ada di dalam roangan kerja, schingga
penataan peralatan tersebut mengurangi ruang gerak karyawan.

Secara kescluruhan kondisi kerja berkenaan dengan ruang gerak berdasarkan

rata-rata skor dari total nilai jawaban tesponden adalah 2,66 (cukup baik), yang berarti

ruang gerak pada ruangan kerja PT. Maju Jaya Sarana Grafika Semarang adalah cokup

‘baik.

5.3. Semangat Kerja
Tanggapan responden tethadap semangat kerja dilihat dari indikator disiplin

kerja dan tingkat keaktifan karyawan. Secara rinci dapat diuraikan sebagai berikut:

TTHRTRET EETTTITT | I A A TR TR R T T T T T S e T T e B R B - R T



66

1. Disiplin Kerja
Tanggapan responden atas disiplin kerja dapat dilthat pada Tabel 5.21. dan

Tabel 5.22.

‘Tabel 5.21. Tanggapan Responden bahwa Tidak Pernah Absen

Tanggapan bahwa Tidak Pernah f Persentase |
Absen (%)

Sangat setuju 1 1.2

Setuju 33 39.3

Cukup setuju 43 51.2

Tidak setuju 7 8.3

Sangat tidak setuju 0 00
Jumlah 84 100,0

Sumber : Data primer yang diolah.

Berdasarkan Tabel 5.21. dapat diketahui sebagian besar responden
menyatakan cukup setwju (51.2 persen) dan sebagian lagi yang jumlahnya cukup besar
menyatakan setuju (39.3 persen). Hal tersebut dapat diinterpretasikan bahwa
sebagian besar karyawan tidak pernah absen dalam beketja.

Adapun tanggapan responden atas kepatuban terhadap peraturan kerja dapat

dilihat pada Tabel 5.22.

S |
S O R R L S S T T SR R T e s o g g L L e




Tabel 5.22 Tanggapan Responden atas Kepatuhan Terhadap Peraturan Kerja

Tanggapan atas Kepatuhan f Persentase
Terhadap Peraturan Kerja (%)
Sangat setuju 0 0,0
Setuju 14 16.7
Cukup setuju 51 60.7
Tidak setuju 19 22.6
Sangat tidak setuju 0 0,0
Jumlah 84 100,0

Sumber : Data primer yang diolah.
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Berdasarkan Tabel 5.22. dapar diketahui sebagian besar responden

menyatakan cukup setuju (60,7 persen) dan sebagian lagi yang jumlahnya cukup besar.

menyatakan tidak setuju (22.6 persen). Hal tersebut dapat diinterpretasikan bahwa

responden walaupun banyak karyawan mematuhi peraturan kerja, namun masih

terdapat karyawan yang tidak mematuhi peraturan kerja.

2. Tingkat Keaktifan Karyawan

Tanggapan responden atas tingkat keaktifan kerja dapat dilihat pada Tabel

5.23. dan Tabel 5.24.
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Tabel 5.23. Tanggapan Responden atas Keaktifan Kegiatan Organisasi  di
Perusahaan

Tanggapan atas Keaktifan Kegiatan £ Persentase

Organisasi di Perusahaan (%)

Sangat setuju 0 0,0

Setuju 14 16.7

Cukup setiju 59 70.2

Tidak setuju 11 13.1

Sangat tidak setuju 0 0,0

Jumlah 84 100,0

Sumber : Data primer yang diolah.

Berdasarkan Tabel 5.23. dapat diketahui sebagian besar responden

menyatakan cukup setuju (70.2 persen) dan sebagian lagi yang jumlahnya cukup besar

menyatakan setuju (16.7 persen). Hal tersebut dapat diinterpretasikan bahwa

karyawan cukup ikut dalam kegiatan di perusahaan (Koperasi/ SPSI/ Qlah Raga),

-walaupun terdapat pula karyawan yang tidak aktif dalam kegiatan-kegiatan tersebut.

Adapun fanggapan responden atas keaktifan dalam kega lembur dan piket

dapat dilihat pada Tabel 5.24.

Tabel 5.24. Tanggapan Responden atas Keaktifan dalam Kerja Lembur dan Piket

Tanggapan atas Keaktifan dalam f Persentase
Kerja Lembur dan Piket (%)
Sangat setuyu 0 0,0
Setuju 43 51.2
Cukup setuju 36 42.9
Tidak setuju 5 5.9
Sangat tidak setuju 0 0,0
Jumlah 84 100,0

Sumber : Data primer yang diolah.
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Berdasarkan ‘Tabel 5.24. dapat diketahui sebagian besar responden
menyatakan setuju (51.2 persen) dan sebagian lagi yang jumlahnya cukup besar
menyatakan cukup setuju (42.9 persen). Hal tersebut dapat diinterpretasikan bahwa
karyawan aktif dalam kerja lembur dan piket. Keaktifan ini Iebiil tingei dibandingkan
dengan kegiatan organisasi, hal ini karena dengan aktif lembur dan piket maka
karyawan yang bersangkutan dapat memperoleh fambahan penghasilan, yaitu
mendapatkan um]g lembur dan uang piket.

Secara keseluruhan semangat kerja karyawan berdasarkan rata-rata skor dari
total nilai jawaban responden adalah 2,81 (cukup bersemangat), yang berarti semangat.
ketja karyawan bagian produksi pada PT. Maju Jaya Sarana Grafika Sematang adalah

cukup baik atan cukup bersemangat.

5.4. Analisis Motivasi dan Kondisi Kerja dalam Hubungannya dengan
Semangat Kerja Karyawan Bagian Produksi pada PT. Maju Jaya
Sarana Grafika Semarang
Berdasarkan tanggapan-tanggapan responden berkenaan dengan motivast dan

kondisi kerja serta semangat kerja katyawan pada sub bab sebelumnya, selanjutnya

akan dikaji hubungan masing-masimng variabel tersebut. Analisis tentang motivasi dan
kondisi kerja dalamn hubungannya dengan semangat kerja karyawan bagian produksi

pada PT. Maju Jaya Sarana Grafika Semarang akan disajikan analisis hubungan
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masing-masing variabel dengan perhitungan kotelasi Rank Spearnan, vji signifikan
dengan uji t serta implikasi manajerial atas hasil perhitungan yang telah dilaksanakan.
Secara satu per satu hasil pechitungan kotelasi Rank Spearman, uji signifikan

dengan uji t serta implikasi manajerialnya dapat disajikan sebagai berikut:

54.1. Hubungan antara Motivasi Kerja berkenaan dengan Pemenuhan

Kebutuhan Fisiologis dengan Semangat Kerja

Besarnya hubungan antara motivasi pemenuhan kebutuhan fisiologis (Xi) .
dengan semangat kerja (Y), sebagai mana ditunjuklkan oleh koefisien korelasi Rank
Spearman adalab rX1Y = 0,62 (kuat), dan setelah diuji dengan uji t pada taraf signifikan
(©)=5% ternyata t-hitung > t-tabel (7,16 > 1,76). Ini menunjukkan bahwa terdapat
hubungan yang kuat dan signifikan antara motivasi pemenuhan kebutuhan fisiologis

dengan semangat kerja. Berarti apabila motivasi pemenuhan kebutuhan fisiologis

‘semakin meningkat maka semangat kerja karyawan bagian produksi juga akan

semnakin meningkat.

Motivasi pememuhan kebutuhan fisiologis dari karyawan PT. Maju Jaya Sarana
Grafika Semarang secara keseluruhan masuk dalam kategon “culup baik”, namun hal
i tentunya belom optimal karena belum sepenuhnya “baik” atau bahkan “sangat
baik”. Berdasarkan tanggapan responden dapat diketahui bahwa motivasi pemenuhan
kebutuhan fisiclogis yang belum batk adalah dalarﬁ hal keaddan pembenan gajt.

Keadilan pemberan gaji ini ternyata sangat vital, karema aspek irulah yang
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menyebabkan semangat kerja karyawan menjadi menurun dalam interaksi antar
sesama karyawan ketidak adilan gaji dapat menimbulkan keresahan dan pada akhirnya
dapat menurunkan semangat kerja karyawan bagian produksi pada PT. Maju Jaya

Sarana Grafika Semarang,

5.4.2. Hubungan antara Motivasi Kerja berkenaan dengan Pemenuhan

Kebutuhan Rasa Aman dengan Semangat Kerja

Besarnya hubungan antara motivasi pemenuban kebutuhan rasa aman (Xo)

dengan semangat kerja (Y), sebagai mana ditunjukkan oleh koefisien korelasi Rank
Spearman adalah £X5Y = 0,59 (sedang atau culup kuat), dan setelah divji dengan uji t
pada taraf signifikan (0) = 5% ternyata t-hitung > t-tabel (6,54 > 1,76). Tni
menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang kuat dan signifikan antara motivasi
pemenuhan kebutuhan rasa aman dengan scmangat kerja. Berarti apabila motivasi
pemenuhan kebutuhan rasa aman semakin meningkat maka semangat ketja karyawan
bagian produksi juga akan semakin meningkat.

Motivasi pemenvhar: kebutuhan rasa aman dad karyawan PT. Maju Jaya
Sarana Grafika Semarang sccara keseluruban masuk dalam kategori “culkup baik”,
namun hal i tentunya juga belum optimal. Berdasarkan tanggapan responden dapat
diketahui bahwa motivasi pememmuhan kebutuhan rasa aman yang belum baik adalah
dalam hal pemberian jaminan kesehatan, kecelakaan kerja da.nlkematian karena masih

belum'sepenuhnya sesuai dengan harapan karyawan (walaupun sedikit banyak telah
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memberikan rasa aman pada responden) serta kekhawatiran karyawan sewaktu-
sewaktu dapat di-PHK.

Kebutuhan akan pemenuhan rasa aman, terutama berkenaan .deng;m
pemberian jamsostek yang belum  sepenuhnya sesuai dengan harapan  serta
kekhawatiran karyawan sewaktu-sewaktu dapat di-PHK inilah yang menyebabkan
adanya penuranan semangat kerja katyawan bagian produksi pada PT. Maju Jaya

Sarana Grafika Semarang.

5.4.3. Hubungan antara Motivasi Kerja berkenaan dengan Pemenuhan

Kebutuhan Sosial dengan Semangat Kerja

Besarnya hubungan antara motivasi pemenuhan kebutuhan sosial (X3) dengan
semangat kerja (Y), sebagai mana ditunjukkan oleh koefisien korelasi Rank Spearman
adalah £X3Y = 0,64 (kuat), dan setelah divji dengan uji t pada taraf signifikan (o) =
5% ternyata t-hitung > t-tabel (7,50 > 1,76). Ini menunjukkan bahwa terdapat
bubungan yang kuat dan signifikan antara motivasi pemenuhan kebutuhan sosial
dengan scmangat kerja. Berarti apabila motivasi pemenuhan kebutuhan sosial
semakin meningkat maka semangat kerja karyawan bagian produksi juga akan
semakin meningkat.

Motivasi pemenuhan kebutuhan sosial dari para karyawan PT. Maju Jaya
Sarana Grafika secara keseluruhan masuk dalam kategori “cukup baik”, namun hal ini

tentunya juga belum optimal, karena kondisi yang diharapkan adalab “baik” atan
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bahkan “sangat baik”. Berdasarkan tanggapan responden dapat dil%etahui bahwa
motivast pemenuhan kebutuhan sosial yang belum baik adalah dalam hal ketjasarna
antara karyawan dengan pimpinannya, perhatian pimpinan terhadap karyawan serta
masth adanya karyawan yang merasa belum sepenuhnya ada kerjasama yang cukup
baik antar karyawan.

Hal i berarti pada motivasi pemenuhan kebutuhan sosial, banyak aspek yang
“luput’” dari peﬂ;atian pihak manajemen, schingga karyawan merasa belum terpenuhi
kebutuhan sosialnya, hal ini menyebabkan adanya penurunan semangat kerja

karyawan bagian produksi pada PT. Maju Jaya Sarana Grafika Semarang.

5.44. Hubungan antara Kondisi Ketja berkenaan dengan Suhu Udara
dengan Semangat Kerja

Besarnya hubungan antara kondisi kerja berkenaan dengan subu udara (X4
dengan semangat kerja (Y), sebagal mana ditunjukkan oleh koefisien korelasi Rank
Spearman adalah 1X4Y = 0,56 (sedang atau cukup kuat), dan setelah dioji dengan uji t
pada taraf signifikan (o) = 5% ternyata t-hitung > t-tabel 6,19 > 1,76). Ini
menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang kuat dan signifikan antara kondisi kerja
berkenaan dengan suhu udara dengan semangat kerja. Berarti apabila kondisi kerja
berkenaan dengan subu udara semakin baik maka semangat kerja karyawan bagian

produksi juga akan semakin meningkat.
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Kondisi kerja berkenaan dengan suhu udara pada perusahaan secara
kescluruhan pada PT. Maju Jaya Sarana Grafika Semarang adalah tidak baik. Fal ini
juga merupakan salzh satu penyebab penurunan  semangat kerja  karyawan.
Berdasarkan tanggapan responden dapat diketahui bahwa kondisi kerja betkenaan
dengan suhu udara yang belum baik adalah dalam hal jumlah ventilasi yang ada belum

sepeauhnya memberikan kenyaman sesuai yang dimginkan.

54.5. Hubungan antara Kondisi Kerja berkenaan dengan Ruang Gerak
dengan Semangat Kerja

Besarnya hubungan antara kondisi kerja berkenaan dengan mang gerak (Xs)
dengan semangat kerja (Y), sebagai mana ditunjukkan oleh koefisien korelasi Rank
Jpeamcm. adalah rX5Y = 0,57 {sedang atau cukup kuat), dan setelah diuji dengan wii ¢
pada taraf signifikan (&) = 5% ternyata thitang > t-tabel (6,29 > 1,76). Ini
menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang kuat dan signifikan antara kondisi ketja
berkenaan dengan ruang gerak dengan semangat kerja. Berarti apabila kondisi kerja
berkenaan dengan ruang gerak semakin baik maka semangat kerja karyawan bagian
produksi juga akan semakin meningkat.

Kondisi kerja berkenaan dengan ruang gerak sccara kééeiuruhan pada PT.
Maju Jaya Sarana Grafika Semarang adalah cukup baik. Berdasackan tanggapan
responden dapat diketahui bahwa kondisi kerja berkenaan dengan ruang gerak yang

belum baik adalah dalam hal luas ruangan yang tidak tedalu huas, atau katena banyak
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peralatan kerja yang secara fisik cukup besar dibandingkan dengan luas ruangan

sehingga dapat menghambat kelancaran dan kecepatan kerja serta adanya peralatan

kerja yang tidak digunakan tetapi ada di dalam ruangan kerja.

Rank Spearman secara berurutan dari yang dapat dilihat pada Tabel 5.25,

Tabel 5.25 Urutan Besamya Korelasi Rané Spearman

Berdasarkan analisis yang telah dilakukan terscbut di atas, besarnya korelasi

No. Variabel Koefisien Korelasi | Signifikan
Rank Spearman

1. | Motivasi pemenuhan kebutuhan Sosial 0,64 7,50 > 1,76
(Xs) dengan semangat kerja (Y) (Kuat) (Signifikan)
2. | Motivasi  pemenuhan  kebutuhan 0,62 7,16 > 1,76
Fistologts (X1) dengan semangat kerja (Kuat) (Signifikan)
3. | Motivasi pemenuhan kebutuhan Rasa 0,59 6,54 > 1,76
Aman (Xp) dengan semangat kesja (Y) (Sedang) (Signifikasn)
4. |Kondisi kerja berkenaan dengan 0,57 6,29 > 1,76
Ruang Gerak (Xs) dengan semangat (Sedang) (Signifikan)

kerja (Y)
5 | Kondisi kerja berkenaan dengan Suhu 0,56 6,19 > 1,76
Udara (X4} dengan semangat kerja (Y) (Sedang) (Signifikan)

Sumber: Hasi Analisis.

Berdasackan Tabel 4.25 dapat diketahui bahwa faktor yang paling kuat

hubungannya dengan semangat kerja karyawan bagian produksi pada PT. Maju Jaya

Satana Grafika Semarang adalah motivasi pemenuhan kebutuhan sosial (X3),
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selanjutnya secara berurutan adalah métivasi pemenuhan kebutuhan fisiologis (Xy),
motivasi pemenuhan kebutuhan rasa aman (Xz), kondisi kerja berkenaan dengan
tuang gerak (Xs) dan yang terakhir adalah kondisi kerja berkenaan dengan suhu udara
).

5.5.  Implikasi Manajerial
Pembahasan tentang implementasi manajerial dilakukan secara beruratan
berdasarkan varisbel yang mempunyai hubungan terbesar dengan semangat kerja

pada PT. Maju Jaya Sarana Grafika Semarang,

5.5.1. Hubungan antara Motivasi Kerja berkenaan dengan Pemenuhan

Kebutuhan Sosial dengan Semangat Kerja

Pemenuhan kebutuhan sosial yang terjadi di perusahaan adalah kerjasama
antara karyawan deogan pimpinannya belum sepenuhnya terjalin dengan baik (lihat
Tabel 5.9), perhatian pimpinan terhadap karyawan belum baik (lihat Tabel 5.10),
masih adanya karyawan yang merasa belum sepenuhnya ada ketjasama yang baik
antar karyawan (lihat Tabel 5.11), adapun perhatian antar karyawan relatif sudah baik
(ihat "T'abel 5.12). |

Berdasarkan hasil penelitian dapat diketahui bahwa motivasi pemenuhban
kebutuhan sosial mempunyai hubungan yang paling kuat dengan semangat kerja,

berarti apabila karyawan kebutuhan sosialnya kurang terpenuhi maka akan
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menurunkan semangat kerjanya. Hubungan ketja yang tidak baik antara pimpinan
dengan karyawan akan membuat karyawan yang bersangkutan merasa ada jarak dan
merasa tidak disukai. Tidak adanya perhatian dari pimpinan juga dapat menyebabkan
kargawan asal-asalan (tidak disipilin dan tidak aktif) katena bekerja dengan baik
maupun> tidak sama saja tidak ada perhatian dari pimpinan. Ketidakdisiplinan dan
ketidakaktifan karyawan merupakan indikasi karyawan tersebut tidak memiliki
semangat kerja. |

Hubungan kema yang tidak baik antar sesama karyawan, menyebabkan
kargawan yang bersangkutan menjadi tidak tenang, karena sering tejadi perasaan
saling curiga, saling mengecam dan akibat paling jauh dapat terjadi perselisihan yang
berkepanjangan. Hal ini menycbabkan penurunan disiplin kega karena melanggar
peraturan kerja atau tidak aktif dalam bekerja (rendahnya semangat ketja) karena
perasaan suka atau tidak suka dalam Zeamwork.

Hubungan antara pimpinan dengan karyawan maupun antar sesama karyawan
merupakan prasyarat utama dalam menciptakan feamwerk yang solid, oleh sebab itu
hubungan kega ini memiliki korelasi yang paling tinggi dengan semangat kerja
karyawan. Hal tersebut sekaligus memunjukkan bahwa pihak manajemen kurang arif
dalam mensikapi motivasi katyawan/ buruh dalam beketja, katena ternyata tidak
semata-mata karena uang. Pihak manajemen memberikan gaji yaﬁg cukup, namun
kurang menjalin ketja sama  yang baik Ilal ini juga menunjukkan bahwa pada

tahapan tertentu, uang bagi karyawan bukanlan segala-galanya (nomer satu), karena
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dalam bekerja kebutuhan sosial yang terjalin dengan baik akan semakin meningkatkan
semangat kerjanya.

Pimpinan perusahaan dalam mengupayakan peningkatan semangat kerja
karyawannya peru meningkatkan pemenuhan kebutuhan sosial ini, Motivasi
pemenuhan kebutuhan sosial yang perlu ditingkatkan adalah dalam hal kerjasama

| antara karyawan dengan pimpinannya, perhatian pimpinan terhadap karyawan serta
masth adanya k:;tyawaﬂ yang merasa belum sepenuhnya ada kerjasama yang culup
batk antar karyawan.

Pimpinan perusahaan perlu memperbaiki agar tercipta kerja sama yang baik
antat sesama karyawan maupun antara karyawan dengan pimpinan. Hal ini dapat
dilaksanakan melalui pembentukan organisasi non formal, seperti olahraga, arisan,
maupun kegiaﬁn rekreatif secara berkala. Kegiatan-kegiatan tersebut akan semakin
mengakrabkén pata pekerja sata sama lain maupun semakin meningkatkan kerja sana
yang baik. Hal ini sangat penting karena jumlah karyawan cukup besar schingga tidak
semua karyawan dapat saling bertemu setiap saat.

Pimpinan perusahaan maupun para pimpinan bagian peru menyadari bahwa
karyawan bukanlah semata-mata mesin produksi, tetapi manusia yang mempunyai
kebutuhan untuk berhubungan secara baik dengan orang lain. Oleh sebab ita para
pimpinan peru lebih manusiawi dalam “mengelola” para kargawan yang menjadi

“anak buah”-nya. Tidak berarti kalau sudah mambayar “mahal” sesorang, pengusaha
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terus dapat me-“mesin”-kan katyawannya. Kerja sama yang baik tidak saja akan

menghasilkan Zeam work yang solid, tetapi juga kepuasan dart para karyawan,

5.5.2. Hubungan antara Motivasi Kerja berkenaan dengan Pemenuhan
Kebutuhan Fisiologis dengan Semangat Kerja

Pemenuhan kebutuhan fisiologis yang terjadi di perusahaan adalah pemberian
gaji relatif sudah- cukup layak dan adil, walaupun belum sepenuhnya layak dan adil
(lihat Tabel 5.1 dan Tabel 5.2), gaji yang diterima sudah dapat memenuhi kebutwhan
.hidup secara munimal (lihat Tabel 5.3} dan sudah dapat memuaskan karyawan (lihat

‘abel 5.4). |

Berdasatkan hasil penelitian dapat diketahui bahwa motivasi pemenuhan
kebutuhan fisiclogis mempunyai hubungan yang kuat dengan semangat kerja, berarti
apabila karyawan kebutuhan fisiologisnya kurang terpenuhi maka akan menurunkan
semangat kerjanya, sebaliknya apabila sudah terpenuhi maka akan semakin
bersemangat. Hal ini terutama berkaitan dengan keadilan pemberian gaji. Gaji yang
diperoleh karyawan “walaupun sudah cukup besar dan layak untuk memenuhi
kebutuhan munimal dirinya atau keluarganya, namun keadilan gaji (eguity) merupakan
aspek yang mendasar, karena mewujudkan persamaan kewsajiban dan hak yang
diperoleh dari para karyawan.

Pihak manajemen dalam rangka meningkatkan semangat kerja karyawan dapat

dilaksanakan dengan ‘meningkatkan motivasi pemenuban kebutuhan fisiologis dari
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para lkaryawannya, terutama mewujudkan keadilan dalam  pemberian upah.
Ketidakadilan pemberian gaji karyawan pada satu tataran (level) Beéamya tidak sama
katepa tidak hanya terkait dengan kriteria/ spesifikasi pekerjaan, tetapi juga
dipengaruhi oleh negosiasi karyawan yang bersangkutan dengan pihak pmupinan
perusahaan. Oleh sebab it untuk memenubi unsur keadilan (egwizy) dalam pemberian
gaji pihak manajemen perdu menctapkan standar gaji  sehingga tidak berkesan
subyektif dan ti‘dak adil. Hal ini akan menckan kecemburuan dari masing-masing

masing karyawan karena adanya perlakukan yang betbeda.

5.5.3. Hubungan antara Motivasi Ketja berkenaan dengan Pemenuhan
Kebutuhan Rasa Aman dengan Semangat Kerja

Pemenuhan kebutuhan rasa aman yang terjadi di perusahaan yang terjadi
adalah pemberian jamsostek (jaminan kesehatan, kecelakaan kerja dan kematian)
belum sesuai harapan (lihat Tabel 5.5) walau pun sudah memberikan rasa aman (lthat
Tabel 5.6), adanya kekhawatiran karyawaﬁ sewaktu-sewaktu dapat di-PHK (lihat
Tabel 5.7) walau pun terdapat sistem pengembangan karyawan untuk berkarier
dengan baik (lihat Tabel 5.8).

Motivast pemenuhan kebutuhan rasa aman mempunyai hubungan yang
sedang atau cukup kuat dengan semangat kerja. Pemberian jaminan kesehatan,
kecelakaan kerja dan kematian walaupun saat ini sudah cukup memuaskan, namun

sebenarnya belum sepenuhnya sesuai dengan harapan karyawan karena walaupun
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sudah ada ketiga jenis jaminan ketja tersebut, namun hanya —ditangani oleh
perusahaan (berbentuk tunjangan yang dibayarkan perusahaan). Padahal sesuai
dengan UU No. 6/ 1994 tentang Jaminan Sosial Tenaga Kega, perusahaan wajib
mengikutsertakan karyawannya dalam program jaminan hari tua, kecelakaan kerja dan
kematian, sedangkan jaminan keschatan dapat ditangani senditi melaui pendirian
klinik atau melalui rumah sakit mjukan atau pemberian tunjangan.

Karyawan yang tidak merasa aman dalam bekerja tentunya, karena sewaktu-

waktu dapat di-PHK akan menjadi apatis dan tidak aktif dalam bekerja. Oleh sebab

itu pihak manajemen dalam rangka meningkatkan semangat kerja karyawan dapat
dilaksanakan dengan meningkatkan motivasi pemenuhan kebutuhan rasa aman dari
para karyawannya, terutama dalam hal pemberian jamsostek (jaminan kesehatan,
kecelakaan kerja dan kematian) serta kekhawatiran karyawan sewaktu-sewaktu dapat
d-PHK.

Pihak manajemen perusahaan sebaik mengikutkan para karyawannya dalam
‘progmm Jamsostek. Hal ini sangat penting untuk semakin meningkatkan semangat
kerjanya. Mengingat' akhir-akhir banyak tetjadi demo karyawan yang salah satn
tuntutannya adalah kepesertaan program jaminan tersebut.

Adapun betkenaan dengan adanya kekhawatiran karyawan terhadap ristko
PHK dani dampak kinerja perusahaan yang menurun akibat krisis moneter, pihak
manajemen petlu lebih menyakinkan para karyawan bahwa usaha percetakan dar PT.

Maju Jaya Sarana Grafika tidak terlahu kena imbas keisis tersebut. Kondisi ini sekaligus
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dapat dijadikan motivasi kepada para karyawan bahwa apabila semangat kerja
karyawan semakin meningkat, maka kinefja perusahaan juga semakin meningkat
sehingga dapat tetap eksis, sehingga perusahaan tidak perlui mem-PHK para

karyawannya.

5.54. Hubungan antara Kondisi Kerja berkenaan dengan Ruang Gerak
denganr Semangat Kerja

Kondisi kerja berkenaan dengan ruang gerak pada perusahaan menunjukkan
bahwa terdapat ruangan yang belum terdalu luas untuk bergerak dengan leluasa.
schingga sebagaian masih setuju untuk dilakukan perluasan ruangan (lihat Tabel 5.17
dan Tabel 5.18), banyak peralatan kerja yang secara fisik cukﬁp besar dibandingkan
dengan luas ruangan schingga dapat menghambat kelancaran dan kecepatan kerja
(lthat Tabel 5.19) serta masih adanya peralatan kerja yang tidak digunakan tetapi ada
di dalam ruangan kerja (lihat Tabel 5.20).

Ruang gerak yang dapat digunakan untuk bergerak secara leluasa ds;n peralatan
ketja tertata rapi‘ akan membantu kelancaran dan kecepatan ketja sehingga karyawan

dalam bekerja juga tidak terganpgu. Ruangan yang sempit dan tidak teratur dapat

‘membuat karyawan merasa tertekan yang pada akhirnya mengganggn konsentrasi

kerjanya, atau pun menjadi tidak aktif dalam bekerja karena malas untuk bergerak,

atan harus terlalu hati-hati untuk bergerak.
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Kondisi kerja berkenaan dengan ruang gerak mempunyai jnubungan yané
sedang atau cukup kuat dengan semangat kerja, oleh sebab itu pihak manajemen
dalam rangka meningkatkan semangat kerja katyawan dapat dilaksanakan dengan
meningkatkan kondisi kerja betkenaan dengan roang gerak, terntama dalam hal luas
ruangan yang tidak teralu luas, atau karena banyak peralatan kerja yang secara fisik
cukup besar dibandingkan dengan luas ruangan schingga dapat menghambat
kelancaran dan kecepatan kerja serta adanya peralatan ketja yang tidak digunakan
tetapi ada di dalam ruangan kerja. Penataan hasil produksi dan sisa hasil produksi
yang tetata tidak rapi atan tetata kurang baik juga menghambat ruang gerak lmtyawaﬁ
dalam bekerja.

rPihak manajemen selama it tidak tedalu memperhatikan  penataan mesin-
mesin, hasil produksi maupun sisa hasil produksi karena dianggap tidak mempunyai
dampak terhadap semangat kerja kacyawan. Pihak manajemen dengan mengkaji hésil
penelitan mi. perlu menyadart bahwa rang gerak secara signifikan mempunyai
hubungan dengan semangat kerja. Oleh sebab itu perlu adzmg.ra cdisain ulang atas
penataan peralatan- (mesin-mesin), ba.mngbarang cetak/ hasil cetak serta sisa hasil
produksi sehingga ruang gerak karyawan dapat lebih leluasa.

Perubahan pada penataan pabrik tentunya akan menghentikan untuk
sementara kegiatan produksi, karena tidak dapat dilakukan secara bertahap dan hanya
mengandalkan karyawan bagman prodﬁksi. Hal ini dapat diatasi dengan pihak lain

(pemborong), vang dilaksanakan pada hari Sabtu malam sampai dengan Minggu
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Malam (kerja lembur) ‘sehingga tidak menggangou proses prodﬁksi. Pekerjaan
tersebut terutama untuk pemindahan peralatan berat (alat cetak), karena untuk
peralatan yang lain dapat dilaksanakan oleh karyawan bagian produksi itu sendici pada
jam kerja.

Penataan pabrik tersebut apabila telah tertata dengan baik, pertu ditindak
lanjutt oleh para karyawan dimana diharuskan menjaga  kebersihan dan kerapian
penataan yang su-da.h ada, sehingea terjaga dengan baik. secara terus menerus. Hal ini
penting agar tidak timbul masalah lagi yang dapat menghambat pekerjaan para
karyawan lagi dimana penataan yang sudah teratur tersebut menjadi tidak teratur

kembalt .

5.5,5. Hubungan antara Kondisi Kerja berkenaan dengan Suhu Udara
dengan Semangat Kerja

Kondsst kerja berkenaan dengan suhu udara pa(']a perosahaan menmunjukkan
bahwa jumlah ventilasi yang ada belum sepenubnya memberikan kenyarmnan sesuai
yang diinginkan sehmgga banyak yang setuju untuk ditambah (lihat Tabel 5.13 dan
Tabel 5.14). Tinggi dinding ruangan sudah cukup memberikan subu yang sesuai
kebutuhan, namun demikian karyawan banyak yang setuju apabila dinding lebih
ditingeikan (lihat Tabel 5.15 dan Tabel 5.16).

Suhu udara yang panas akan membuat gerah karyawan dalam bekerja sehingoa

menjadi kurang bersemangat dalam bekerja, bahkan dapat membuat stress karyawan
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karena bekerja dengan tidak nyaman. Kondisi kerja berkenaan dengan suhu udara ini
mempunyai hubungan yang sedang atau cukup kuat dengan scmangat kerja, oleh
sebab itu pihak manajemen dalam rangka meningkatkan semangat kerja karyawan
dapat dilaksanakan dengan meningkatkan kondisi kerja berkenaan dengan suhu udara
pada ruang kerja/ pabrik temipat bekerja para karyawan, terutama dalam hal jumlah
ventilast yang ada belum sepenuhnya memberikan kenyaman sesuai yang diinginkan.
Pihak mamjemeﬁ perht menambah jumlah ventilasi pada reang kerja, atau memasang
kipas angin (ex house) agar suhu ruangan semakin nyaman.

Pada jangka panjang, apabila perusahaan sudah mampu mengembangkan |
gedung pabriknya, design lay out petlu dibuat dengan tidak hanya memperhatikan ruang
gerak, tetapi ]uga suhu ruangan. Dinding vang tinggi dan ventilasi yang culup

tentunya akan lebih sesuai karena pertukaran udara akan lebih Jancar.
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BAB VI
PENUTUP

6.1. Kesimpulan

Berdasarkan analisis yang telah dilakukan dapat diambil kesimpulan sebagai

berikut:

1.
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Terdapat hubungan yang signifikan antara motivast pemenuhan kebutuhan
fistologis dengan semangat kerja (koefisien korelast Rang Spearman adalah £X3Y =
0,62 (kuat), t-hitang > t-tabel : 7,16 > 1,76). Berarti apabila motivasi pemenuhan
kebutuhan fisiologis semakin meningkat maka semangat kerja karyawan bagian
produksi juga akan semakin meningkat. Hubungan antara motivasi pemenuhan
kebutuhan fisiologis dengan semangat kerja karyawan menempati urutan kedua.
Terdapat hubungan yang signifikan antara motivasi pemenuhan kebutuhan rasa
aman dengan semangat kerja (koefisien korelasi Rawk Spearman adalah £XoY =
0,59 (sedang atau cukup kuat), t-hitung > t-tabek 6,54 > 1,76). Berarti apabila
motivasi pemenuhan kebutahan rasa aman semakin meninglkat maka semangat
kerja karyawan laagian produksi juga akan semakin meningkat.Hubungan antara
motivasi pemenuhan kebutuban rasa aman dengan semangat kerja karyawan
menempati urutan ketiga.

Terdapat hubungan yang signifikan antara motivasi pemenuhan kebutuban sostal

dengan semangat kerja (koefisien korelasi Rank Spearman adalah XY = 0,64
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(koat), t-hitung > t-tabel : 7,50 > 1,76). Berarti apabila motivasi pemenuhan
kebutuhan sosial semakin meningkat, maka semangat kera karyawan bagian
produkst juga akan semakin meningkat. Hubungan antara motivasi pemenuhan
kebutuhan sostal dengan sernangat ketja karyawan menempati urutan pertama.
Terdapat hubungan yang signifikan antaca kondisi kerja berkenaan dengan suhu
udara dengan semangat kerja (koefisien korelasi Rank Spearman adalah £X,Y =
0,56 (sedang atau cukup kuat), t-hitung > ttabel : 6,19 > 1,76). Berarti apabila
kondisi kerja berkenaan dengan suhu udara semakin meningkat maka semangat
kerja karyawan bagian produksi juga akan semakin meningkat.Hubungan antara
kondisi kerja berkenaan dengan subu udara dengan semangat kerfja karyawan
menempatt uritan kelima.

Terdapat hubungan yang signifikan antara kondisi kerja berkenaan dengan ruang
gerak dengan semangat kerja (koefisien korelast Rank Spearman adalah 135Y =
0,57 (sedang ataun cukup kuat), t-hitung > t—;cabel : 6,29 > 1,76). Berarti apabila
kondisi ketja berkenaan dengan ruang gerak semakm meningkat maka semangat
kerja karyawan bagian produksi juga akan semakin menmgkat. Hubﬁngan antara
kondisi kerja berkenaan dengan ruang gerak dengan semangat kerja katyawan

menempari uratan keempat.
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6.2. Saran-saran
Berdasarkan analisis dan kesimpulan tersebut di atas dapat diajukan saran-
saran scbagai berikut:

1. Pihak manajemen perlu men-design ulang sistem upahnya agar memenuhi unsur
keadilan (egwity) schingga tidak berkesan subyektif dan tidak adil. Flal ini akan
menekan kecemburuan dari masing-masing masing karyawan karena adanya
perdakukan .yang berbeda. Sistem payrofl tersebut sebaiknya didasarkan pada
berbagai kualifikasi yang lebih lengkap, sepertt pendidikan (formal maupun non
formal yang dimiliki), pengalaman kerja sebelumnnya, masa ketja, jabatan maupun
bobot pekerjaan  (ristko) yang dihadapi, termasuk aspek kepribadian
(kepemimpinan, disiplin kerja, inisiatif).

2. Meningkatkan pelayanan program jamsostek (jaminan kesehatan, kecelakaan ketja
dan kecelakaan kerja), yaitn dengan mempercepat pengurusan klaim. Jaminan
kesehatan dapat ditangani sendin melalui pendirian klinik atan melalui ramah
sakit rujukan atau pemberian tunjangan. Mengingat akhic-akhir banyak terjadi
demo karyawan yang salah satu tuntutannya adalah kepesertaan program jaminan
tersebut. Pihak manajemen juga perdu lebih menyakinkan para kafyawan balwa
usaha yang dijalankan tidak terlalu kena imbas krisis tersebut. Kondisi ini
sekaligus dapat dijadikan motivasi kepada para karyawan bahwa apabila semangat

keyja karyawan semakin meningkat, maka kinerja perusahaan juga semakin
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6.2. Saran-saran

Berdasarkan analisis dan kesimpulan tersebut di atas dapat diajukan saran-

saran schagai berikut:

1.

Pihak manajemen perlu men-design ulang sistem upahnya agar memenuhi unsur
keadilan (eg#ity) sehingga tidak berkesan subyektif dan tidak adil. Hal ini zkan
menekan kecemburuan dari masing-masing masing karyawan karena adanya

pedakukan yang berbeda. Sistem payrol/ tersebut sebaikaya didasarkan pada

berbagai kualifikasi yang lebih lengkap, seperti pendidikan (formal maupun non

formal yang dimiliki), pengalaman kerja sebelumnya, masa kerja, jabatan maupun
bobot pekerjaan (risiko) yang dihadapi, termasuk aspek kepribadian
(kepemimpinan, disiplin ketja, inisiatif).

Meningkatkan pelayanan program jamsostek (jaminan kesehatan, kecelakaan kerja
dan kecelakaan kerja), yaitu dengan mempercepat pengurusan klaim. Jaminan
kesehatan dapat ditangani sendiri melalui pendirian klinik atau melalui ramah
sakit rujukan atau pemberian tunjangan. Mengingat akhir-akhir banyak terjadi
demo karyawan yang salah satu tuntutannya adalah kepesertaan program jarninan
tersebut. Pihak manajemen juga perlu lebih menyakinkan para karyawan bahwa
usaha yang dijalankan wdak terdalu kena imbas krists ters“cbut. Kondisi 1
sekaligus dapat dijadikan motivasi kepada para karyawan bahwa apabila semangat

kerja karyawan semakin meningkat, maka kinerja perusahazn juga semakin
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meningkat sehingea dapat tetap cksis, schingga tidak terjadi pengurangan
karyawan.

Pimpinan perusahaan maupun para pimpinan bagian perlu lebih menjalin kezja
sama yang baik dengan karyawan, yaitu dengan lebih “manusiawi” dalam
mengelola para karyawan yang menjadi “anak buah”-nya. Kerja sama yang baik
tidak saja akan menghasilkan 7eam work yang solid, tetapi juga kepuasan dati para
karyawan. i—la.l ni dapat dilaksanakan melalui pembentukan organisasi non
formal, seperti olah raga, arisan, maupun kegiatan rekreatif secara bctkala.‘
Kegutan-kegiatan tersebut akan semakin mengakrabkan para pekerja satu sama
lain maupun semakin meningkatkan kerja sama yang baik.

Pihak manajemen perlu memperbaiki dan menambah jumlah ventilasi agar dapat
sepenuhnya memberikan kenyaman dalam bekerja sesuai yang dnngmkan Hal ini

dapat juga dilakukan dengan memasang kipas angin (ex beuse) agar suhu ruangan

semakin nyaman dan sirkulasi udara menjadi baik (lancas).

Pihak manajemen juga perlu men-design ulang penataan peralatan, barang-barang
cetak/ hasil cetak serta sisa hasil proses produksi sehingga ruang gerak karyawan
dapat lebih leluasa. Karena penataan tersebut selain memberikan keleluasaaan
ruang gerak juga akan semakin menjamin keselamatan kerja karyawan, kebersihan

di tempat kerja maupun keawetan mesin-mesin produksi.
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DAFTAR PERTANYAAN

I. Identitas Responden

1. Umur

2. Jenis Kelamm

3. Pendidikan

4. Masa I(efja

5. Status Perkawman :  a. Kawin b. Belum Kawin
c. Duda d. _]'anéla

6. Pendapatan (kotor)

petr Bulan

II. Tanggapan Responde'n
Petunjuk pengisian: Tsilah kolom jawaban yang tersedia dengan tanda v sesuai
dengan jawaban yang anda anggap paling benar. Kriteria jaxﬁaban adalah:
a. 8§ = Sang"at setuju ‘
b. § = Setuju
c. CS = Cukup Setuju

d. TS = Tidak setuju

{

. STS = Sangat tidak setuju




Jawaban Responden

KUESTIONER 88 S CS | IS { STS

1. Kebutuhan Fisiologis .

|| A. Kelayakan dan Keadilan Gaji

1. Besamya gaji yang anda terima sudah layak
sesuat dengan peketjaan anda

2. Pemberian gaji untuk karyawan  sudah
dilaksanakan secara adil dibandingkan dengan
jabatan yang setingkat

1 B. Pemenuhan Kebutuhan Hidup

3. Anda merasa bahwa gaji yang Anda terima
dapat memenuhi  kebutuhan hidup/ fsik
anda/keluarga secara minimal

4, Pemenuhan kebutuhan hidup melalut gaji yang
anda terima sudah mermuaskan

I1, Kebutuhan Rasa Aman

A. Jaminan Kesehatan, Kecelakaan Kerja dan
Kematian :

5. Perusghaan  telah  memberikan  jaminan
Keschatan, kecelakaan kerja dan kematian
sesual dengan apa yang anda harapkan

6. Anda sudah merasa aman dengan adanya
jaminan Kesehatan, kecelakaan  kerja  dan
kematian

B. jaminan Masa Depan

7. Jaminan untuk berkarier dengan  baik
(termasuk tidak di -PHK) yang sangat anda
harapkan untuk bekal dihari tua sudah dapat
terpenuhi

8. Terdapat jaminan untuk berkarier dengan baik
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Jawaban Responden

KUESTIONER S8 S cS | 1Is | SIS

III. Kebutuhan Sosial

A. Hubungan antara Pimpinan dan Bawahan

9. Terdapat ketja sama yang bak antara anda
dengan pimpinan anda

10. Pimpinan mempunyai perhatian yang besar
terhadap bawahan

B. Hubungan antar karyawan

11. Terdapat ketja sama yang baik antar karyawan

12. Di antara karyawan terdapat rasa saling
perhatian satu sama lain

IV.  Subu Udara

A. Jumlah Ventilasi

13. Anda merasa dengan ventilasi yang ada saat ini
menjadikan suhu udara dalam ruangan Anda
nyaman

14. Anda membutuhkan venulast yang lebih
banyak dari ventilasi yang sudah ada sekarang

B. Tinggi Dinding Ruangan

15. Tingginya dinding ruangan yang Anda tempatt
memberikan  suhu  yang sesuai  dengan
kebutuhan Anda

16. Anda membutuhkan dinding ruangan yang
lebih tinggi dari yang ada sekarang untuk
menunjang kelancaran dan kenyamanan ketja

3




Jawaban Responden

KULESTIONER SS S CS | TS | STS
V. Ruang Gerak
A. Luas Ruangan
17. Luas ruangan yang Anda tempati sckarang
telah memberikan keleluasan bergerak dalam
beketja
18. Anda berharap ruang kerja lebih diperluas lag
B. Penataan Peralatan Kerja
19. Penataan peralatan ketja di tempat Anda,
membantu kelancaran dan kecepatan kerja
20, Terdapat peralatan kerja yang tidak digunakan
terletak di ruang kerja Anda
V1. Semangat Kerja
A. Disiplin Kerja
21. Anda tidak pernah absen dalam bekerja (tidak
masuk kerja)
22. Anda selalu mematuhi peraturan kerja
B. Tingkat keaktifan Kerja
23. Anda aktf dalam kegiatan di perusahaan
(koperasi/SPSI/Olah Ragz)
24 . Anda aktif dalam lembur ketja maupun piket
di lvar peketjaan ini
4
- T YT TR T TV e

e TGRS T e TToarer ey ae smeem s ene o



