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Abstrak

Tujuan penelitian ini untuk mengetahui seberapa besar pengaruh kesejahteraan dan sistem
pengembangan karir secara bersama- sama dengan motivasi kerja pegawai Divisi Operasi
SAR di Kantor Pencarian Dan Pertolongan Banten. Metode yang digunakan dalam
penelitian ini adalah metode survei yang bersifat kuantitatif dengan model korelasional.
Teknik pengambilan populasi atau Sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik non
Probability Sampling dengan menggunakan teknik sampling jenuh (sensus) terhadap 54
responden. Adapun uji hipotesis ini menggunkan uji normalitas, homogenitas dan regresi
sederhana dan regresi berganda dengan hasil sebagai berikut : Terdapat hubungan yang
signifikan kesejahteraan dengan motivasi kerja pegawai Divisi Operasi SAR di Kantor
Pencarian dan Pertolongan Banten. Terdapat hubungan yang signifikan kesejahteraan dan
pengembangan karir secara Bersama - sama deb=ngan motivasi kerja pegawai Divisi
Operasi SAR di Kantor Pencarian dan Pertolongan Banten.

Kata kunci: Kesejahteraan pegawai, Sistem Pengembangan Karir, Motivasi Kerja

Abstract

The purpose of this study was to determine how much influence the welfare and career development
system together with the work motivation of the SAR Operations Division employees at the Banten
Search and Rescue Office. The method used in this research is a quantitative survey method with a
correlational model. The population or sample collection technique in this study uses a non-
probability sampling technique using a saturated sampling technique (census) on 54 respondents.
As for testing this hypothesis using normality, homogeneity and simple regression and multiple
regression tests with thefollowing results: There is a significant relationship between welfare and
work motivationof SAR Operations Division employees at the Banten Search and Rescue Offfice.
There is a significant relationship between welfare and career development together with the work
motivation of SAR Operations Division employees at the Banten Search and Rescue Office.

Keywords: Employee Welfare, Career Development System, Work Motivation

A. Pendahuluan

Motivasi kerja merupakan kekuatan yang dapat mendorong pegawai atau
karyawan melakukan pekerjaan dengan semangat dan mampu perbikir kreatif sehingga
menjadi sangat produktif. Motivasi dapat mendorong karyawan untuk berpikir
kreatif dalam memberikan output pekerjaan mereka. Motivasi dapat membuat kinerja
karyawan menjadi lebih cepat dan maksimal. Motivasi ~ dapat membuat  karyawan
untuk selalu memberikan hasil usaha yang terbaik. Motivasi dapat membantu
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pengembangan diri karyawan. Jadi, motivasi kerja pegawai menjadivariabel
yang determinan dalam organisasi untuk mewujudkan tujuannya. Mengingat pentingnya
peranan motivasi dalam mempengaruhi perilaku manusia, sehingga para ahli di bidang
organisasi umumnya sependapat bahwa keberhasilan pemimpin organisasi dalam
meningkatkan hasil kerja bawahan, akan sangat tergantung kepada suasana motivasi yang
diciptakannya dalam menggerakan para bawahannya.

Mengingat motivasi kerja merupakan hal yang sangat menentukan terhadap
produktivitas pegawai, maka berbagai upaya dilakukan oleh organisasi untuk
meningkatkan motivasi karyawan atau bawahannya, seperti pemberian insentif kerja atau
reward terhadap karyawan yangberprestasi, adanya kegiatan rekreasi dan lain-lainnya.
Kinerja yang baik hanya muncul dari karyawan yang memilikimotivasi kerja yang tinggi.
Ketika motivasi kerjanya menurun, makaperforma dalam bekerja akan menurun pula.
Karyawan saat mengalamikejenuhan dalam bekerja, itu masih wajar, namun bila sudah
sampaimenimbulkan malas bekerja, tidak fokus menghadapi pekerjaan, initentunya
awal dari kegagalan dalam berkarir atau mewujudkan mimpi.

Berbagai karakteristik motivasi kerja dijumpai juga pada pegawai Divisi Operasi
SAR di Kantor Pencarian dan Pertolongan Banten. Berdasarkan hasil studi awal melalui
wawancara terhadap beberapa pegawai diperoleh keterangan, bahwa mereka banyak yang
mengalami kejenuhan dalam bekerja, sering kehilangan semangat dalam bekerja, dan
kehilangan minat untuk berkarir atau mengembangkan diri. Untuk itu akan diteliti
karakteristik motivasi kerja pegawai Divisi Operasi SAR di Kantor Pencarian Dan
Pertolongan ~ Banten dengan melihatnya dari factor kesejahteraan dan sistem
pengembangan karir. Masalah penelitian dirumuskan sebagai berikut.

1. Bagaimana hubungan kesejahteraan dengan motivasi kerja pegawaiDivisi Operasi
SAR di Kantor Pencarian Dan Pertolongan Banten?

2. Bagaimana hubungan sistem pengembangan karir dengan motivasi kerja pegawai
Divisi Operasi SAR di Kantor Pencarian Dan PertolonganBanten?

3. Bagaimana hubungan kesejahteraan dan sistem pengembangan karir secara bersama-
sama dengan motivasi kerja pegawai Divisi OperasiSAR di Kantor Pencarian Dan
Pertolongan Banten?

Motivasi Kerja

Omollo (2015) dalam Susita dkk. (2020 : 188) menjelaskan motivasi kerja sebagai
sesuatu yang dapat menimbulkandorongan atau semangat kerja. Motivasi kerja juga dapat
memberikan energi yang menggerakkan segala potensi yang dimiliki karyawan,
menciptakan keinginan yang tinggi, serta meningkatkan kebersamaan dalam mencapai
tujuan organisasi. Motivasi kerja bukan hanya datang dari dalam diri pegawai yang bersifat
instrinsik, tetapi dapat pula digerakkan dari luar yang bersifat ekstrinsik. Terkait hal ini
Hasibuan (2013 : 143) mengatakan, bahwa “motivasi kerja adalah pemberian daya
penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mau bekerja sama,
bekerja efektif,dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasaan”.

Mangkunegara, (2014 : 61)mengatakan bahwa motivasi merupakan kondisi atau
energi yang menggerakan diri karyawan terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan
perusahaan. Sikap mental karyawan yang positif terhadap situasi kerja itulah yang

114



memperkuat motivasi kerjanya untuk mencapai kinerja yang maksimal, faktor
pendorongdari seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu pada umumnyaadalah
kebutuhan serta keinginan orang lain.

Nelson (2021 : 902) mengungkapkan hasil penelitiannya, bahwa “faktor- faktor
yang mempengaruhi motivasi kerja karyawan pada industry elektronikadalah
kepemimpinan, kerjasama tim dan dukungan manajemen”. Hasil penelitiandikatakan
telah sesuai dengan hasil penelitian terdahulu. Ini berimplikasi, ketika organisasi ingin agar
karyawannya tetap memiliki motivasi yang tinggi makaperlu memperhatikan variabel-
variabel tersebut tetapi ketika faktor-faktor tersebuttidak diperhatikan maka motivasi kerja
karyawan hilang atau turun danberdampak pada kelangsungan organisasi.

Menurut Siagian (2014:138), terdapat 8 indikator motivasi kerja terdiri dari daya
pendorong, kemauan, kerelaan, membentuk keahlian, membentuk keterampilan, tanggung
jawab, kewajiban, dan tujuan. Sementara menurut Wibowo (2013:162), dimensi dan
indikator motivasi kerja yaitu sebagai berikut:

1. Kebutuhan untuk berprestasi: target kerja, kualitas kerja, tanggung jawab, dan resiko

2. Kebutuhan memperluas pergaulan: komunikasi dan persahabatan

3. Kebutuhan untuk menguasai sesuatu pekerjaan: pemimpin, duta perusahaan, dan
keteladanan

Menurut Mangkunegara (2009) dalam Fadillah, et all (2013 : 5), bahwa indikator
motivasi kerja meliputi:

Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi terhadap pekerjaannya.
Melakukan sesuatu/pekerjaan dengan sebaik-baiknya
Keinginan mendapatkan upah yang adil sesuai dengan pekerjaan

Keinginan mendapatkan upah lebih tinggi dari biasanya

O W=

Keinginan untuk belajar menguasai pekerjaanya di bidangnya

Sedangkan menurut Siagian (2014:138), terdapat 8 indikatormotivasi kerja yang
terdiri dari daya pendorong, kemauan, kerelaan, membentuk keahlian, membentuk
keterampilan, tanggung jawab, kewajiban, dan tujuan.

Kesejahteraan Pegawai

Kesejahteraan merupakan kondisi yang cukup lomplek melibatkan berbagai aspek
kualitas kehidupan individu atau pegawai, antara lain; ekonomi, sosial, dan budaya.
Kesejahteraan dapat pula dipandang sebagaiproses dan hasil. Sebagai proses, kesejahteraan
terkait dengan berbagai halyang dapat meningkatkan kualitas hidup pegawai, seperti
diungkapkan oleh Hasibuan (2013:185), bahwa “Kesejahteraan karyawan adalah balas jasa
pelengkap (material dan nonmaterial) yang diberikan berdasarkan kebijaksanaan.
Tujuannya untuk mempertahankan dan memperbaiki kondisi fisik dan mental karyawan
agar produktivitas kerjanya meningkat”. Ini berarti kesejahteraan pegawai tidak hanya
terkait dengan aspek material seperti gaji atau pemberian bonus barang, tetapi juga terkait
denganpemberian non material, seperti pemberian pujian atau penghargaandan rekreasi.

Dessler dalam Badriyah (2015:178-179) mengungkapkan, “kesejahteraanadalah
semua pembayaran keuangan tidak langsung yang diterima seseorang karyawan untuk
melanjutkan pekerjaannya. Demikian pula Wursanto (1985) dalam Nurjaman (2014:205)
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mengungkapkan: “Kesejahteraan adalah bentuk pemberian penghasilan, baik dalam
bentukmateri maupun nonmateri, yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan
selama masa pengabdiannya ataupun setelah berhenti karena pensiun, lanjut usia dengan
tujuan memberikan semangat atau dorongan kerja kepada karyawan. Jadi, kesejahteraan
merupakan proses pemberian berbagai hal yang menjadi hak pegawai untuk
mensejahterakan mereka agar meningkat kualitas hidupnya, baik secara ekonomi, sosial,
budaya dan juga kesehatan”.

Sedikit berbeda, menurut Siagian (2014:274), “kesejahteraan karyawan merupakan
biaya sampingan pemberian pelayanan kesehatankepada para karyawan berupa asuransi
bersama, asuransi kesehatan, asuransi gigi, asuransi kematian, asuransi kecelakaan. Siagian
memandangkesejahteraan merupakan pemberian berbagai jenis penghasilan di luar gaji
yang bersifat antisipatif. Namun esensi spiritnya sama yaitu untuk meningkatkan kualitas
hidup pegawai atau karyawan yang semakin sejahtera atau tercukupinya semua
kebutuhan keluarganya.

Kesejahteraan sebagai proses merupakan strategi organisasi dalam upaya
meningkatkan produktivitas pegawai. Undang-UndangKetenagakerjaan dalam Nurjaman
(2014:205) mendefinisikan: Kesejahteraan adalah suatu pemenuhan kebutuhan atau
keperluan yang bersifat jasmani dan rohani, baik di dalam maupun di luar hubungan kerja,
yang secara langsung atau tidak langsung dapat mempertinggi produktivitas kerja dalam
lingkungan kerja yang amandan sehat

Peningkatan kualitas hidup pegawai atau kesejahteraan pegawai sangat penting
karena akan meningkatkan gairah kerja dan pada akhirnya dapat lebih produktif.
Peningkatan kualitas hidup yang ditandai semakin terpenuhinya semua aspek kebutuhan
hidup pegawai menjadi ciri berhasilnya program kesejahteraan. Menurut Friedlander
dalam Fahrudin (2012 : 9), kesejahteraan merupakan sistem terorganisir dalam
memberikan pelayanan- pelayanan sosial yang dirancang oleh institusi-institusi untuk
membantu individu-individu dan kelompok-kelompok guna mencapai standar hidup dan
kesehatan yang memadai dan relasi-relasi personal dan sosial sehinggamemungkinkan
mereka dapat mengembangkan kemampuan dan kesejahteraan sosial sepenuhnya selaras
dengan kebutuhan- kebutuhan keluarga dan masyarakatnya.

Menurut Panggabean (2004: 96) kesejahteraan karyawan yang juga dikenal benefit
mencakup semua jenis penghargaan berupa uang yang tidakdibayarkan langsung kepada
karyawan. Sedangkan menurut Malayu S.P Hasibuan (2005: 185) bahwa kesejahteraan
karyawan adalah balas jasa pelengkap (material dan non material) yang diberikan
berdasarkan kebijaksanaan. Tujuannya untukmempertahankan dan memperbaiki hondisi
fisik dan mental karywan agarproduktivitas kerjanya meningkat.

Untuk mengukur kesejahteraan pegawai tentu harus mengukur tingkat kualitas
hidup pegawai (Erialdy, 2021) sebagai akibat dari program kesejahteraan yang
dilaksanakan oleh organisasi pemerintah atau perusahaan. Hal ini karena yang merasakan
sejahtera atau tidaknya dari proses kesejahteraan itu adalah karyawan atau pegawai
dalam memenuhi berbagai aspek kebutuhanhidupnya. Ini adalah sesuai dengan tujuan
dari program kesejahteraan.
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Menurut Kolle (1974) dalam Nurjaman (2014:208), kesejahteraandapat diukur dari
beberapa aspek kehidupan yaitu kualitas hidup dari segi materi, seperti kualitas rumah,
bahanpangan,dan sebagainya; kualitas hidup dari segi fisik, seperti kesehatan tububh,
lingkungan alam,dan sebagainya; kualitas hidup dari segi mental, seperti fasilitas
pendidikan,lingkunganbudaya, dan sebagainya; dan kualitas hidup dari segi spiritual,
seperti moral, etika keserasianpenyesuaian, dan sebagainya.

Sistem Pengembangan Karir

Pengembangan karir merupakan hak setiap pegawai untuk meniti masa depannya
yang lebih baik atau lebih sejahtera. Terkait hal ini, maka setiap organisasi perlu memiliki
program pengembangan karir atau memfasilitasi pengembangan karir pegawainya.
Menurut Ardana, dkk. (2012:122) bahwa “pengembangan karir adalah peningkatan pribadi
yangdi lakukan seseorang untuk mencapai suatu rencana karir dan peningkatan oleh
departemen personaliauntuk mencapai suatu rencana kerja sesuai dengan jalur atau
jenjang organisasi’.

Sedangkan menurut Hamali (2015:141), bahwa “pengembangan karir adalahsuatu
rangkaian posisi atau jabatan yang di tempati seseorang selama masa kehidupan.
Pengembangan karir juga merupakan perubahan nilai-nilai, sikap, dan motivasi yang
terjadi pada seseorang, karena denganpenambahan usia akan menjadi semakin matang.
Redaksi yang berbeda diungkapkan oleh Sunyoto (2015: 184), bahwa “pengembangan karir
adalah proses mengidentifikasi potensi karir pegawai dan materi serta menerapkan cara-
cara yang tepat untuk mengembangkan potensi tersebut.Menurutnya pengembangan karir
dapat di lakukan melalui dua cara yaitu cara diklat dan non diklat”.

Pengembangan karier merupakan tugas organisasi untuk membentuk hubungan
dengan orang yang mengelola kariernya, karena karier tersusun dari pergantian antara
individu dan organisasi. Individu merencanakan karier mereka guna meningkatkan
status dan gaji mereka, memastikan keselamatan pekerjaan dan mempertahankan
kemampuan pasaran mereka dalam pasar tenaga kerja yang berubah.

Mangkunegara (2014: 77 - 78) mengungkapkan pengembangan karir sebagai
berikut:

Membantu dalam pencapaian tujuan individu dan perusahaan.
Menunjukkan hubungan hubungan kesejahteraan karyawan
Membantu karyawan menyadari kemampuan potensi mereka.
Memperkuat hubungan antara karyawan dan perusahaan.
Membuktikan tanggung jawab sosial.

Membantu memperkuat pelaksanaan program perusahaan.
Mengurangi turnover dan biaya kekaryawanan.

Mengurangi keusangan profesi dan manajerial.

O PN oG e

Menggiatkan analisis dari keseluruhan karyawan.

—_
[}

. Menggiatkan suhu pemikiran jarak waktu yang panjan.

Sihotang (2016:213) mengungkapkan indikator pengembangan karir yang meliputi
kebijakan organisasi, prestasi kerja, latar pendidikan, pelatihan , pengalaman kerja,
kesetiaan pada organisasi, keluwesan bergaul dan hubungan antar manusia Sedangkan
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menurut Menurut Hasibuan (2013:31), indikator pengembangan karir adalah sebagai
berikut:
1. Pendidikan dan Pelatihan
2. Mutasi
3. Promosi Jabatan
Adapun pula menurut Rivai (2018: 97), indikator pengembangan karir meliputi:

1. Kebutuhan karir

2. Pelatihan

3. Perlakuan yang adil dalam berkarir
4. Informasi karir

5. Promosi jabatan

6. Mutasi

7. Pengembangan tenaga kerja

B. Metode

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode survei yang bersifat
kuantitatif dengan model korelasional. Variabel penelitian ini terdiriatas dua variabel bebas
(independent wvariable) dengan sibol X1 dan X2 yaitu kesejahteraan (X1) dan sistem
pengembangan karir (X2). Sedangkan variabelterikat (dependent variable) dengan simbol Y
yaitu motivasi kerja pegawai pada Tugas Siaga SAR Di Kantor Pencarian dan Pertolongan
Banten.

Populasi dalam penelitian berjumlah 54 orang. Untuk sampel penulis menetapkan
sampel total atau sampel jenuh, artinya secara keseluruhan populasi dijadikan sampelyakni
54orang.

Dalam penelitian ini digunakan kuesioner sebagai instrumen penelitian untuk
memperoleh data primer. Data primer yang dibutuhkan adalah kecerdasan emosional,
lingkungan kerja, dan motivasi kerja. Penyusunan angket menggunakan skala Likert,
penilaian dengan skor terendah 1 dan skor tertinggi 5, yaitu dengan nilai 5,4,3,2,1, (untuk
pernyataan positif) dan 1,2,3,4,5, (untuk pernyataan negatif).

Guna dapat menguji dan mengukur hubungan antara variabel bebas dengan
variabel terikat, dan variabel bebasnya terdiri lebih dari satu variabel, maka pengujian data
dilakukan dengan menggunakan teknik analisis komputer untuk memproses semua data
yang telah diperoleh dari responden melalui instrumen kuesioner yang dinyatakan dalam
angka-angka. Penghitungan nilai koefisien korelasi menggunakan rumusan Product
Moment (Pearson): data interval dengan data interval. Guna mengukur kadar kontribusi
dari variabel-variabel bebas terhadap variabel terikat, maka digunakan koefisien
determinasi (R?). Koefisien ini akan menujukan proporsi variabilitas total pada variabel
terikat yang dijelaskan oleh model regresi.

C. Hasil dan Pembahasan
Hasil Penelitian

Perumusan hipotesis pertama pada penelitian ini adalah terdapat hubungan positif
antara kesejahteraan (X1) dengan motivasi kerja (Y). setelah dilakukan pengujian
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persyaratan analisa melalui uji normalitas, homogenitas dan linieritas didapatkan

perhitungan hubungan fungsional atas kedua variabel kesejahteraan (X1) dengan motivasi

kerja (Y) diperoleh hasil sebagai berikut:

1. Sesuai dengan hipotesis statistik maka hubungan antara kesejahteraan pegawai
dengan motivasi kerja dengan menggunakan teknik korelasi product moment
diperoleh koefisien korelasi ry1 = 0,381 > rtabel (rtabel = 0,268 pada a = 0,05 danrtabel
= 0,348 pada a = 0,01). Dengan demikian HO ditolak dan H1 terima, berartiterdapat
hubungan positif yang sangat signifikan antara kesejahteraan (X1) dengan motivasi
kerja (Y).

2. Kontribusi kesejahteraan (X1) dengan motivasi kerja (Y) dihitung berdasarkan
koefisien determinasi yaitu r2 = (ry.1)2 = 0,145. Berarti variabel kesejahteraan memberi
kontribusi sebesar 14,5% terhadap motivasi kerja.

3. Hubungan fungsional antara kesejahteraan dengan motivasi kerja dihitung
menggunakan teknik analisis regresi Y = 17,238 + 0,479X1. Pengujian signifikan
persamaan regresi diperoleh kesimpulan bahwa Fhitung = 8,832 > Ftabel (Ftabel=
3,27 pada a = 0,05). Berarti persamaan regresi tersebut sangat signifikan dengan
demikian variabel kesejahteraan dapat digunakan untuk memprediksi motivasi kerja.

Perumusan hipotesis kedua pada penelitian ini adalah terdapat hubungan positif
antara pengembangan karir (X2) dengan motivasi kerja (Y). Setelah dilakukan pengujian
persyaratan analisa melalui uji normalitas, homogenitas dan linieritas didapatkan
perhitungan hubungan fungsional atas kedua variabel pengembangan karir(X2) dengan
motivasi kerja (Y) diperoleh hasil sebagai berikut:

1. Sesuai dengan hipotesis statistik maka hubungan antara pengembangan karir dengan
motivasi kerja dengan menggunakan teknik korelasi product moment diperoleh
koefisien korelasi ry> = 0,381 > rtabel (rtabel = 0,268 pada a = 0,05 danrtabel = 0,348 pada
a = 0,01). Dengan demikian HO ditolak dan H1 terima, berartiterdapat hubungan positif
yang sangat signifikan antara pengembangan karir (X2)dengan motivasi kerja (Y).

2. Kontribusi pengembangan karir (X2) dengan motivasi kerja (Y) dihitung berdasarkan
koefisien determinasi yaitu 12 = (ry2)2 = 0,145. Berarti variabel pengembangan karir
memberi kontribusi sebesar 14,5% terhadap motivasi kerja.

3. Hubungan fungsional antara pengembangan karir dengan motivasi kerja dihitung
menggunakan teknik analisis regresi Y = 65,929 + 0,546X1. Pengujian signifikan
persamaan regresi diperoleh kesimpulan bahwa Fhitung = 8,809 > Ftabel (Ftabel= 3,27
pada a = 0,05). Berarti persamaan regresi tersebut sangat signifikan dengan demikian
variabel pengembangan karir dapat digunakan untuk memprediksi motivasi kerja.

Perumusan hipotesis ketiga pada penelitian ini adalah terdapat hubungan positif
antara kesejahteraan (X1) dan pengembangan karir (X2) secara bersama-samadengan
motivasi kerja (Y). setelah dilakukan pengujian persyaratan analisa melalui ujinormalitas,
homogenitas dan linieritas didapatkan perhitungan hubungan fungsional atas ketiga
variabel kesjahteraan (X1) dan pengembangan karir (X2) secara Bersama-sama dengan
motivasi kerja (Y) diperoleh hasil sebagai berikut :

1. Sesuai dengan hipotesis statistik maka hubungan antara kesjahteraan (X1) dan
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pengembangan karir (X2) secara bersama-sama dengan motivasi kerja (Y) dengan
menggunakan teknik korelasi product moment diperoleh koefisien korelasi ry.1.= 0,367
> rtabel (rtabel = 0,268 pada a = 0,05 dan rtabel = 0,348 pada a = 0,01). Dengan demikian
HO ditolak dan H1 diterima, berarti terdapat hubungan positif yang sangat signifikan
antara kesejahteraan (X1) dan pengembangan karis (X2) secara bersama-sama dengan
motivasi kerja (Y).

2. Kontribusi kesejahteraan (X1) dan pengembangan karir (X2) secara bersama- sama
terhadap motivasi kerja (Y) dihitung berdasarkan koefisien determinasi yaitu 12 = (ry.1.2)2
= 0,212. Berarti variabel kesejahteraan dan pengembangan karirmemberi kontribusi
sebesar 21,2% terhadap motivasi kerja (Y).

3. Hubungan fungsional antara kesejahteraan (X1) dan pengembangan karir (X2) secara
bersama-sama dengan motivasi kerja (Y) dihitung menggunakan teknik analisis regresi
Y = 46,729 + 0,351 X1 + 0,400 X2.. Pengujian signifikanpersamaan regresi diperoleh
kesimpulan bahwa Fhitung = 6,870 > Ftabel (Ftabel= 3,27 pada a = 0,05). Berarti
persamaan regresi tersebut sangat signifikan dengandemikian variabel kesejahteraan

(X1) dan pengembangan karir (X2) dapat digunakan untuk mempengaruhi motivasi
kerja (Y).
Pembahasan

Perumusan hipotesis pertama pada penelitian ini adalah terdapat hubungan positif
antara kesejahteraan (X1) dengan motivasi kerja (Y). setelah dilakukan pengujian
persyaratan analisa melalui uji normalitas, homogenitas dan linieritas didapatkan
perhitungan hubungan fungsional atas kedua variabel kesejahteraan (X1) dengan motivasi
kerja (Y) diperoleh sesuai dengan hipotesis statistik maka hubungan antara kesejahteraan
pegawai dengan motivasi kerja dengan menggunakan teknik korelasi product moment
diperoleh koefisien korelasi ry1 = 0,381 > rtabel (rtabel = 0,268 pada a = 0,05 dan rtabel =
0,348 pada a = 0,01). Dengan demikian HO ditolak dan H1 terima, berarti terdapat hubungan
positif yang sangat signifikan antara kesejahtreraan (X1) dengan motivasi kerja (Y).
Kontribusi kesejahteraan (X1) dengan motivasi kerja (Y) dihitung berdasarkan koefisien
determinasi yaitu 12 = (ry.1)? = 0,145. Berarti variabel kesejahteraan memberi kontribusi
sebesar 14,5% terhadap motivasi kerja (Y).

Hal ini sesuai dengan hasil penelitian Billy Simatupang (2009) dalam penelitiannya
yang berjudul : “Hubungan Pelaksanaan Program Kesejahteraan Terhadap Motivasi Kerja
Karyawan” yang hasil penelitiannya menyimpulkan terdapat hubungan positif antara
pelaksanaan program kesejahteraan ekonomi dengan motivasi kerja karyawan. Hal ini
didasarkan pada hasil uji statistic yang menghasilkan nilai korelasi sebesar 0,365 dan
signifikasi sebesar 0,004.

Sedangkan makna motivasi menurut Kompri (2016, 2-3) dapat diartikan “sebagai
dorongan yang timbul dari dalam diri individu untuk menggerakkan atau melakukan
suatu kegiatan sehingga atau tingkah laku untuk mencapai tujuan yang telah tentukan”.
HamzahB. Uno (2014 : 72), mengatakan motivasi kerja “merupakan dorongan dari dalam
diri dan luar diri seseorang untuk melakukan sesuatu yang terlihat dari dimensi internal
dan dimensi”. Hasibuan dalam (Sutrisno, 2017) “Mengemukan bahwa motivasi
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adalah “perangsang keinginan dan daya penggerak kemauan bekerja seseorang karena
setiapmotif mempunyai tujuan tertentu yang ingin dicapai”Dengan demikian, peneliti
menyimpulkan bahwa motivasi kerja pegawai adalah semangat atau dorongan pegawai
dalam bekerja untuk menyelesaikan tugas dantanggungjawabnya sebagai pendidik.

Berdasarkan hal tersebut dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang penulis ajukan
dalam penelitian ini “Terdapat hubungan positif yang signifikan antara kesejahteraan
denganmotivasi kerja pegawai Divisi Operasi SAR Di Kantor Pencarian Dan Pertolongan
Banten”terbukti dengan tingkat hubungannya sebesar 0,145 atau 14,5 % motivasi kerja kerja
pegawai Divisi Operasi SAR Di Kantor Pencarian Dan Pertolongan Banten dipengaruhi
oleh kesejahteraan. Sedangkan sisanya 85,5% dipengaruhi faktor lain yang tidak diteliti
dalam penelitian ini

Perumusan hipotesis kedua pada penelitian ini adalah terdapat hubungan positif
antara pengembangan karir (X2) dengan motivasi kerja (Y). setelah dilakukan pengujian
persyaratan analisa melalui uji normalitas, homogenitas dan linieritas didapatkan
perhitungan hubungan fungsional atas kedua variabel pengembangan karir (X2) dengan
motivasi kerja (Y) diperoleh sesuai dengan hipotesis statistik maka hubungan antara
pengembangan karir dengan motivasi kerja dengan menggunakan teknik korelasi product
moment diperoleh koefisien korelasi ry» = 0,381 > rtabel (rtabel = 0,268 pada a = 0,05 dan
rtabel = 0,348 pada a = 0,01). Dengan demikian HO ditolak dan H1 terima, berarti terdapat
hubungan positif yang sangat signifikan antara pengembangan karir (X12) dengan
motivasikerja (Y). Kontribusi pengembangan karir (X2) dengan motivasi kerja (Y) dihitung
berdasarkan koefisien determinasi yaitu r2 = (ry2)2 = 0,145. Berarti variabel pengembangan
karir memberi kontribusi sebesar 14,5% terhadap motivasi kerja (Y).

Hasil ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan Putu Yeni Haryani (2013)
yang menyimpulkan ada pengaruh langsung positif dan signifikan antara pengembangan
karir (X1) dengan motivasi kerja (Y1 ) dengan koefisien sebesar 0,61 dan p-value 0,000.
Maknanya adalah pengembangan karir yang dilakukan dengan transparan mampu
meningkatkan motivasi kerja karyawan. Temuan ini sesuai dengan penelitian Habsji. dkk
(2011) bahwa program pengembangan Kkarir yang semakin transparan mampu
memberikan motivasi kerja karyawan. Demikian pula penelitian Sarah (2010) pada
karyawan perbankandi Bank Uganda memperjelas hubungan antara pengembangan karir
dan motivasi kerja bahwa pengembangan karir ber pengaruh signifikan terhadap motivasi
kerja karyawan. Dijelaskan pula bahwa pengembangan karir yang lebih transparan
mampu meningkatkan motivasi kerja para karyawan

Kesungguhan seseorang dalam menghadapi suatu pekerjaan memiliki keterkaitan
dengan pengembangan karir yang ada dalam diri pegawai. Secara umum, dapat diartikan
sebagai kegiatan kepegawaian guna membantu para pegawai merencanakan karir masa
depan di tempat mereka bekerja. Sehingga pegawai yang bersangkutan dan juga pihak
perusahaan bisa mengembangkan diri secara optimal.

Kata pengembangan menurut I Komang Ardana (2007) adalah peningkatan pribadi
yang dilakukan seseorang untuk mencapai suatu rencana karir dan peningkatan oleh
departemen personalia untuk mencapai suatu rencana kerja sesuai dengan jalur atau
jenjang organisasi. Karir adalah keseluruhan jabatan/pekerjaan/posisi yang dapat
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didudukiseseorang selama kehidupan kerjanya dalam organisasi atau dalam beberapa
organisasi. Sehingga arti pengembangan karir adalah peningkatan pribadi yang dilakukan
seseorang untuk mencapai suatu rencana karir dan peningkatan oleh departemen
personalia untuk mencapai suatu rencana kerja sesuai dengan jalur atau jenjang organisas.
Menurut Danang Suyoto (2002) mendefinisikan Pengembangan karir adalah proses
mengidentifikasi potensi karir pegawai dan materi serta menerapkan cara-cara yang tepat
untuk mengembangakan potensi tersebut”. Dalam sumber yang sama M Manulang (2015),
mengartikan “pengembangan karier (career development) adalah suatu kondisi yang
menunjukkan adanya peningkatan” status seseorang dalam suatu organisasi pada jalur
karieryang telah ditetapkan dalam organisasi yang bersangkutan”

Berdasarkan paparan di atas menunjukkan, bahwa pengembangan karir pegawai
ialah sebagai kegiatan kepegawaian guna membantu para pegawai merencanakan karir
masadepan di tempat mereka bekerja.

Berdasarkan hal tersebut dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang penulis ajukan
dalam penelitian ini “Terdapat hubungan positif yang signifikan antara system
pengembangan karir dengan motivasi kerja pegawai Divisi Operasi SAR Di Kantor
Pencarian Dan Pertolongan Banten” terbukti dengan tingkat hubungannya sebesar 0,145
atau 14,5% motivasi kerja kerja pegawai Divisi Operasi SAR Di Kantor Pencarian Dan
Pertolongan Banten dipengaruhi oleh system pengembangan karir. Sedangkan sisanya
85,5% dipengaruhi faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Hipotesis yang ketiga yang diujikan adalah terdapatnya hubungan positif antara
kesejahteraan (X1) dan pengembangan karir (X2) secara bersama-sama dengan motivasi
kerja (Y). Sesuai dengan hipotesis statistik maka hubungan antara kesejahteraan (X1) dan
pengembangan karir (X2) secara bersama-sama dengan motivasi kerja (Y) dengan
menggunakan teknik korelasi product moment diperoleh koefisien korelasi ry.i2 = 0,367>
rtabel (rtabel = 0,268 pada a = 0,05 dan rtabel = 0,348 pada a = 0,01). Dengan demikian HO
ditolak dan H1 diterima, berarti terdapat hubungan positif yang sangat signifikan antara
kesejahteraan (X1) dan pengembangan karir (X2) secara bersama-sama dengan motivasi
kerja (Y). Kontribusi kesejahteraan (X1) dan pengembangan karir (X2) secara bersama-
sama terhadap motivasi kerja (Y) dihitung berdasarkan koefisien determinasi yaitu r2 =
(ry.12)2=0,212. Berarti variabel kesejahteraan dan pengembangan karir memberi kontribusi
sebesar 21,2% terhadap motivasi kerja (Y)

Hasil ini mendukung hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Zetriuslita dan

Reni Wahyuni (2012) yang menyatakan hubungan antara kesejahteraan dan
pengembangankarir dengan motivasi kerja diperoleh hasil koefisien korelasi berganda (R)
sebesar 0,281 atau 28,1 %. Hal ini berarti terdapat hubungan antara kesejahteraan dan
pengembangan karirsecara bersama-sama dengan motivasi kerja sebesar 28,1%.
Hal ini susuai dengan pendapat yang dikemukakan oleh Kementrian Keuangan (2009)
Motivasi kerja merupakan stimulus atau rangsangan bagi setiap pegawai untuk bekerja
dalam menjalankan tugasnya. Dengan motivasi yang baik maka para pegawai akanmerasa
senang dan bersemangat dalam bekerja sehingga mengakibatkan perkembangan dan
pertumbuhan yang signifikan pada diri organisasi.
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Motivasi kerja menurut McClelland yang diterjemahkan Suwanto (2020 : 161)
adalah “Seperangkat kekuatan baik yang berasal dari dalam diri maupun dari
luar diri seseorang yang mendorong untuk memulai berperilaku kerja sesuai dengan
format,arah, intensitas dan jangka waktu tertentu.

Berdasarkan pada paparan di atas, maka motivasi kerja pegawai dalam operasi SAR
adalah keterlibatan atau peran serta para pegawai dalam perecanaan, pelaksanaan dan
pemantauan operasi SAR dengan dedikasi dan tanggungjawab yang tinggi guna
melaksanakan tugas dengan sebaik-baiknya.

Berdasarkan hal tersebut dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang penulis ajukan
dalam penelitian ini “Terdapat hubungan positif yang signifikan antara kesejahteraan dan
sistem pengembangan karir secara bersama-sama dengan motivasi kerja pegawai Divisi
Operasi SAR Di Kantor Pencarian Dan Pertolongan Banten” terbukti dengan tingkat
hubungannya sebesar 0,212 atau 21,2% motivasi kerja kerja pegawai Divisi Operasi SAR Di
Kantor Pencarian Dan Pertolongan Banten secara bersama-sama dipengaruhi oleh
kesejahteraan dan system pengembangan karir. Sedangkan sisanya 78,8% dipengaruhi
faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

D.Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan dapat ditarik beberapa kesimpulan
sebagai berikut:

1. Terdapat hubungan yang signifikan kesejahteraan dengan motivasi kerja pegawai
Divisi Operasi SAR di Kantor Pencarian dan Pertolongan Banten, dengan koefisien
korelasi ry.1 = 0,381 > rtabel (rtabel = 0,268 pada a = 0,05 dan rtabel = 0,348 padaa =
0,01) dengan tingkat hubungan sebesar 0,145 atau 14,5% motivasi kerja kerja pegawai
Divisi Operasi SAR Di Kantor Pencarian Dan Pertolongan Banten dipengaruhi oleh
kesejahteraan. Sedangkan sisanya 85,5% dipengaruhi faktor lain yang tidak diteliti
dalam penelitian ini

2. Terdapat hubungan yang signifikan pengembangan karir dengan motivasi kerja
pegawai Divisi Operasi SAR di Kantor Pencarian dan Pertolongan Banten, dengan
koefisien korelasi ry. = 0,381 > rtabel (rtabel = 0,268 pada a = 0,05 dan rtabel = 0,348
pada a = 0,01) dengan tingkat hubungannya sebesar 0,145 atau 14,5% motivasi kerja
kerja pegawai Divisi Operasi SAR Di Kantor Pencarian Dan Pertolongan Banten
dipengaruhi oleh system pengembangan karir. Sedangkan sisanya 85,5% dipengaruhi
faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini

3. Terdapat hubungan yang signifikan kesejahteraan dan pengembangan karir secara
Bersama-sama dengan motivasi kerja pegawai Divisi Operasi SAR di Kantor Pencarian
dan Pertolongan Banten, dengan koefisien korelasi ry.1» = 0,367 > rtabel(rtabel = 0,268
pada a = 0,05 dan rtabel = 0,348 pada a = 0,01) dengan besaran hubungannya sebesar
0,212 atau 21,2% motivasi kerja kerja pegawai Divisi Operasi SAR Di Kantor Pencarian
Dan Pertolongan Banten secara bersama-sama dipengaruhi oleh kesejahteraan dan
system pengembangan karir. Sedangkan sisanya 78,8% dipengaruhi faktor lain yang
tidak diteliti dalam penelitian ini.
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