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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Salah satu hal yang terpenting dalam mengelolah sumber daya manusia
adalah bagaimana cara untuk mengarahkannya menjadi lebih profesional lagi,
sebab modal dasar yang sangat-menentukan-kelangsungan suatu organisasi
adalah sumber daya manusia yang mengelola 6rganisasi tersebut. kecanggihan
teknologi tidak dapat dimanfaatkan tanpa ada yang mengoperasikan teknologi
tersebut. Ketergantungan tersebutlah. yang menjadi-alasan-bagi manajemen
suatu organisasi untuk merekrul karyawan yang diharapkan dapat memberi

kontribusi positif terhadap organisasi yang dipimpinnya.

Manusia memiliki kemampuan untuk berpikir secara rasional, sehingga
memungkinkan seseorang mampu mendahulukan kewajibannya ketimbang
haknya sebagai manusia organisasional. Untuk itu diperlukan manajemen
perusahaan yang mampu memotivasi_karyawan dalam suatu organisasi.
Tentunya hal itu dilakukan agar karyawan dapat berperan aktiv dalam mencapai
tujuan organisasi. Potensi sumber daya manusia, boleh jadi belum dapat
dimanfaatkan seoptimal mungkin karena rendahnya tingkat pendidikan dan juga
tidak memiliki keahlian sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Kondisi tersebut
secara otomatis juga dapat mempengaruhi tingkat pendapatan karyawan yang

berdampak pada kesejahteraannya.




Balas jasa finansial sedikit berbeda dengan kompensasi, balas jasa
finansial hanya membahas masalah imbalan berupa uang yang dibérikan
perusahaan kepada karyawannya sedangkan kompensasi mencakup seluruh
imbalan baik dalam bentuk uang maupun dalam bentuk penghargaan lainnya.
Balas jasa yang diberikan kepada karyawan harus seimbang dengan
pekerjaannya atau profesionalismenya. Jika terdapat ketidak adilan, maka

bukan peningkatan motivasi
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TABEL 1.1
KARYAWAN, BALAS JASA FINANSIAL DAN PRODUKSI
PT KARYA JAYA MANDIRI MAKASSAR
PERIODE 2002 - 2006

Tahun Jumlah karyawan Balas jasa finansial Jumlah. prodl_,lksi
(orang) (Rp/bulan) (kubik/hari)

2002 43 26.668.600 35,54

2003 45 28.584.000 38,85

2004 50 35.190.000 31,60

2005 | 53 ! 42.029.000 ' 28,85

2006 | 56 | 50.103.200 | 30,29 !

L
Sumber: PT Karya Jaya Mandiri di Makassar, 2007

Pada tahun 2002 jumlah karyawan cenderung mengalami peningkatan
dari tahun ke tahun yang mana ‘pada tahun 2002 berjumlah-43 orang meningkat
menjadi 56 orang pada tahun 2006. begitupula dengan jumlah balas jasa
finansial yang diberikan perusahaan, pada tahun 2002 sebesar Rp26.668.600
perbulan untuk 43 orang karyawan. Pemberian balas jasa juga terus meningkat
dari tahun ke tahun yang mana ‘pada tahun 2006 menjadi Rp.50.103.200

perbulan untuk 56 orang.

Berbeda halnya dengan jumlah produksinya yang mengalami fluktuasi,
pada tahun 2002 kayu yang dihasilkan sebesar 35,54 kubik perhari, dan
mengalami peningkatan menjadi 38,85 kubik perhari untuk tahun 2003.
kemudian pada tahun 2004 dan 2005 cenderung menurun menjadi masing-
masing 31,60 dan 28,85 kubik perhari. Dan pada tahun berikutnya kembaii

meningkat menjadi 30,29 kubik perhari.




Yang menjadi permasalahan adalah kenapa jumlah produksi tidak seiring
dengan bertambahnya jumlah karyawan dan meningkatnya jumlah balas jasa
yang diberikan setiap bulannya. Masalah tersebutlah yang membuat penulis
tertarik untuk menganalisanya ke dalam penulisan yang berjudul “Analisis
pemberian balas jasa finansial terhadap motivasi kerja pada PT Karya Jaya

Mandiri di Makassar”.

1.2. Rumusan Masalah

Masalah yang dirumuskan dari latar belakang yang dikemukakan di atas
adalah:
1. Apakah balas jasa finansial yang  diberikan. perusahaan berpengaruh
signifikan terhadap motivasi kerja pada PT Karya Jaya Mandiri di Makassar,
2. Variabel manakah dari balas jasa finansial yang sangat be.;rbengaruh

terhadap motivasi kerja pada PT Karya Jaya Mandiri di Makassar.

1.3. Tujuan Penelitian

Tujuan dilaksanakannya penulisan.ini adalah sebagai berikut:
1. Untuk mengetahui pengaruh balas jasa finansial terhadap motivasi kerja
karyawan,

2. Untuk mengetahui variabel yang sangat berpengaruh terhadap motivasi

kerja.
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TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Kerangka Teori

2.1.1. Sistem Balas Jasa Finansial

Balas jasa finansial terhadap karyawan atau sering juga disebut dengan
imbalan jasa atau gaji/upahpada dasarnya -adalah balas jasa terhadap
karyawan atas jasa-jasanya karena telah. terlibat dalam proses aktivitas
operasional perusahaan. Perbedaan sistem balas jasa finansial dengan
kompensasi hanya terletak pada bentuk-bentuk pemberiannya. Balas jasa
finansial memberikan imbalan dalam bentuk uang seperti gaji/upah, tunjangan
dan lembur, sedangkan kompensasi lebih bersifat umum. yaitu pemberian
imbalan baik dalam bentuk uang atau dalam bentuk barang dan penghargaan
lainnya yang tidak dapat dinilai dengan uang.

Menurut Siagian (2006:257-258).bahwa:

Dalam usaha mengembangkan sistem imbalan, para spesialis dibidang
manajemen sumber daya manusia perlu melakukan empat hal yaitu melakukan
analisis pekerjaan, melakukan penilaian pekerjaan dikaitkan dengan keadilan
internal, melakukan survai berbagai sistem imbalan yang berlaku guna
memperoleh bahan yang berkaitan dengan keadilan eksternal, dan menentukan
‘harga’ setiap pekerjaan dihubungkan dengan ‘harga’ pekerjaan sejenis di
tempat lain.

Analisis pekerjaan perlu dilakukan dengan menyusun deskripsi jabatan,
uraian pekerjaan dan standar pekerjaan yang terdapat dalam suatu perusahaan.

Dalam melakukan penilaian pekerjaan diusahakan tersusunnya urutan peringkat




pekerjaan, penentuan nilai untuk pekerjaan dan susunan perbandingan dengan

pekerjaan lain dalam perusahaan.

Selain itu survai juga dapat dilakukan di lingkungan luar perusahaan
seperti pada instansi pemerintah yang secara fungsional berwenang mengurus
ketenagakerjaan, kamar dagang industri, organisasi profesi, serikat kerja,
organisasi pemakai tenaga kerja dan perusahaan konsultan terutama yang

khusus menangani sumber daya manusia.

Menurut Winardi (2004:155) bahwaw*Imbalan berupa upah atau gaji
merupakan salah satu diantara imbalan ekstrinsik yang dapat dicapai orang-
orang melalui kegiatan bekerfja. la dapat membantu organisasi-organisasi
mencapai pekerjaan-pekerjaan yang sangat kapabel dan ia dapat membantu
memberikan kepuasan serta memotivasi pekerja-pekerja tersebut untuk bekerja

keras dalam upaya merah kinerja tinggi”.

Pendapat tersebut lebih menekankan pada manfaat dari pemberian
imbalan yang tentunya jika terpenuhi akan berdampak positif terhadap
produktivitas kerja karyawan karena imbalan tersebut dapat memotivasi
karyawan dalam melakukan pekerjaannya. Sebaliknya jika timbul ketidak
puasan dalam pemberian imbalan maka tentunya dapat menyebabkan
timbulnya pemogokan-pemogokan, keluhan-keluhan, mogok atau bermalas-
malasan masuk dan atau dalam bekerja, dan ada kalanya timbul gejala berupa

memburuknya kesehatan mental dan fisik.




Manajemen perusahaan memang periu memahami mengapa pemberian
gaji atau upah menjadi sangat penting bagi pekerja, apabila pimpinan yang
bersangkutan akan menggunakannya secara efektif sebagai suatu imbalan.
Berbagai macam teori tentang perilaku organisasi memahami arti dari gaji atau
upah dan potensi masing-masing berbeda dari orang ke orang dari situasi

tertentu.

Menurut Mangkuprawira (2004:196) bahwa “Kompensasi meliputi bentuk
pembayaran tunai langsung, pembayaran‘tidak fangsung dalam bentuk manfaat
karyawan, dam insentif untuk memotivasi karyawan agar bekerja keras untuk

mencapai produktivitas yang semakin tinggi”.

Kompensasi merupakan sebuah komponen penting dalam hubungannya
dengan karyawan. Kompensasi sangat dipengaruhi faktor-faktor internal dan
eksternal perusahaan. Kompensasi mengandung arti tidak sekedar hanya dalam
bentuk finansial saja, seperti yang langsung berupa gaji, upah, komisi dan bonus
serta tidak langsung berupa asuransi, bantuan sosial, uang cuti, uang pensiun,
pendidikan dan sebagainya. Jika dikelola dengan baik, kompensasi membantu
perusahaan untuk mencapai tujuan dan memperoleh, memelihara dan menjaga
karyawan dengan baik. Sebaliknya tanpa kompensasi yang cukup, karyawan
yang ada sangat mungkin untuk meninggalkan perusahaan dan untuk

melakukan penempatan kembali tidaklah mudah.

Akibat dari ketidak puasan dalam pembayaran bisa jadi akan mengurangi

kinerja, meningkatkan keluhan, penyebab mogok kerja dan mengarah pada




tindakan-tindakan fisik dan psikologis. Sebagai karyawan, memahami peran
kompensasi adalah penting dalam rangka mencapai tujuan mereka, yaitu
kesejahteraan kini dan masa depan. Sementara bagi perusahaan dalam rangka

mencapai tujuan efisiensi dan memaksimalkan keuntungannya.

Mangkuprawira (2004:197) dalam tulisannya mengatakan bahwa
‘Menurut Keith Davis dan Werther, secara umum tujuan manajemen
kompensasi adalah untuk membantu perusahaan mencapai tujuan keberhasilan
strategis perusahaan dan menjamin “teradinyd keamanan internal dan

eksternal”.

Dengan demikian ada beberapa - prinsip | yang diterapkan dalam
manejemen kompensas! diantaranya  adalah terdapatnya rasa keadilan dan
pemerataan pendapatan dalam_perusahaan, setiap perkerjaan dinilai melalui
proses evaluasi pekerjaan dan kinerja, memperiimbangkan keuangan
perusahaan, persaingan nilai kompensasi .dengan perusahaan lain,
membedakan karyawan yang berprestasi dan yang kurang berprestasi dan yang
berkaitan dengan kinerja karyawan. Kebanyakan perusahaan besar memberi
kompensasi besar kepada karyawannya sehingga karyawan termotivasi untuk

bekerja dan tidak lagi melirik pekerjaan lain.
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2.1.2. Produktivitas

Didalam ilmu ekonomi, produktivitas merupakan nisbah atau rasio antara
hasil kegiatan (output) keluaran dan segala pengorbanan (biaya) untuk
mewujudkan hasil tersebut (input) masukan. Pada umumnya, nisbah ini
merupakan suatu bilangan rata-rata yang mengungkapkan hasil bagi antara
angka keluaran total dan angka masukan total dari beberapa kategori

barang/jasa (seperti biaya tenaga kerja dan bahan baku).

Pada dasarnya, setiap masukan bila“dikualifikasikan dapat digunakan
sebagai faktor penyebut (pembagi) pada nisbah produktivitas. Atas dasar itu
orang dapat berbicara tentang. produktivitas lahan, —produktivitas modal,
produktivitas tenaga kerja atau produktivitas dari sub berbagai produktivitas sub

kategori lain masing-masing faktor produksi.

Produktivitas tenaga kerja merupakan indikator yang paling peka bagi
proses ekonomisasi ini, merupakan tolak ukur utama bagi kemajuan ekonomis
yang dicapai. Peningkatan produktivitas secara keseluruhan akan menunjukkan
potensi pengadaan barang dan jasa dalam jumiah yang lebih besar untuk setiap
pekerja, sehingga lebih besarlah kebutuhan hidup rakyat dapat dipenuhi sendiri.
Ini berarti tingkat kesejahteraan rakyat bertambah tinggi. Sebab peningkatan
produktivitas berarti peningkatan pekerja dan peningkatan pendapatan dan

selanjutnya menambah kuat daya beli masyarakat akan barang dan jasa.

Untuk mengukur kinerja perusahaan dibutuhkan analisa sejauh mana

kemampuan karyawan untuk menghasilkan barang atau jasa. Analisa tersebut
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biasanya disebut dengan tingkat produktivitas kerja karyawan. Semakin besar
produktivitas semakian baik kinerja karyawan. Terdapat dua unsur dalam
produktivitas yaitu jumlah yang dihasilkan atau yang dijual dan jumlah karyawan

itu sendiri.

Produktivitas dapat meningkat apabila persentase kenaikan jumlah yang
dihasilkan lebih besar dari persentasi bertambahnya jumlah karyawan. Olehnya
itu jika perusahaan ingin melakukan penerimaan karyawan, sebaiknya terlebih
dahulu merencanakan berapa jumlah yang ingin-dihasilkan sehingga dapat
diprediksi secara produktif tentang berapa jumlah karyawan yang akan direkrut.
Apabila hal tersebut tidak dilakukan, maka kemungkinan besar produktivitas
kerja akan menurun yang pada saat yang bersamaan terjadi pemborosan biaya

administrasi untuk pembayaran karyawan tersebut.

Hasibuan (2000:83) mengemukakan bahwa “Produktivitas kerja adalah
perbandingan antara output dengan input, dimana outputnya harus mempunyai

nilai tambah dan teknik pengerjaan yang lebih baik”.

\
\

Sedangkan menurut Pangabean.. (2004:20) bahwa “Produktivitas
karyawan adalah perbandingan antara hasil yang dicapai dengan peran serta
tenaga kerja persatuan waktu. Peran serta tenaga kerja di sini ialah penggunaan

sumber daya secara efisien dan efektif”.

Dari pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa pada dasamnya

produktivitas adalah perbandingan antara jumlah barang yang dihasilkan
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dengan tenaga kerja yang menghasilkan barang tersebut. Pengukuran ini

diharapkan dapat menekan biaya pembayaran gaji/upah yang tidak efisien.

Tidak sedikit pimpinan yang melakukan perampungan karyawan pada
perusahaan yang dipimpinnya karena karyawan tersebut tidak lagi berfungsi
secara produktif. Dampak negatifnya adalah dapat menimbulkan pengangguran
dan dapat mempengaruhi citra perusahaan dimata konsumen. Olehnya itu
sebelum terjadi hal yang tidak diinginkan tersebut, maka selayaknya pimpinan
perusahaan melakukan analisa tentang tingkat produktivitas kerja sehingga
dapat diketahui berapa jumlah karyawan yang dibutuhkan untuk meningkatkan

jumlah peroduksinya.

2.1.3. Motivasi Kerja Karyawan

Mengungkap sejarah dari tenaga kerja Indonesia, bahwa masyarakat
Indonesia sudah terbiasa dengan bekerja  meskipun pada masa itu masih
menjalankan sistem kerja paksa. Kebiasaan tersebut turun temurun tanpa
disadari keberbagai lapisan generasi penerus. Disisi lain banyak pula
masyarakat Indonesia masih tergolong bermalas-malasan dalam melakukan
pekerjaan, tetapi golongan ini mungkin hanya sebagian kecil kalangan yang

memang secara serius tidak memilikirkan masa depan mereka.

Perkembangan tenaga kerja baik yang bergerak dibidang industri

maupun pertanian semakin pesat. Hal tersebut karena didorong oleh tuntutan

keinginan untuk memenuhi kebutuhannya. Pesatnya perkembangan tesebut
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didukung oleh berbagai peneliti yang melahirkan teori tentang motivasi

karyawan dalam melakukan pekerjaan.

Dalam tulisannya Sinungan (2000:134) mengemukakan bahwa “Motivasi
adalah keadaan kejiwaan dan sikap mental manusia yang memberikan energi,
medorong kegiatan atau gerakan dan mengarah atau menyalurkan perilaku ke
arah mencapai kebutuhan yang memberi kepuasan atau mengurangi ketidak

seimbangan”

Dari pengertian tersebut, pada dasarnya motivasi adalah sikap mental
manusia yang mampu melahirkan keinginan untuk melakukan sesuatu untuk
memenuhi kebutuhannya. Tetapi sesuatu akan dapat dilakukan apabila kondisi
manusia itu layak untuk melakukan sesuatu. Beberapa faktor yang dapat
mempengaruhi motivasi, misalnya faktor kompensasi.

Menurut Beda (1998:38) bahwa:

Adanya pemberian kompensasi - yang setimpal bukan saja dapat
mempengaruhi kondisi  material para karyawan, juga akan dapat
menentramkan batin karyawan tersebut untuk bekerja lebih tekun, lebih
mempunyai inisiatif, pemberian. kompensasi yang tidak memadai akan
meresahkan para karyawan,.akan-menurunkan gairah kerja sehingga
prestasi kerja akan merosot. Oleh-sebab itu untuk meningkatkan prestasi
kerja ini, perusahaan tidak segan-segan memberikan kompensasi yang
layak bagi para karyawan sesuai dengan kemampuan perusahaan sendiri.

Dari pendapat tersebut dapatlah dikatakan bahwa titik fokus perusahaan
yang menggunakan sistem pemberian kompensasi adalah merupakan faktor
paling penting dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan adalah perusahaan

besar yang sudah maju. Bagi perusahaan yang masih berkembang tidak dapat
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melaksanakan kebijaksanaan tersebut karena sangat membutuhkan biaya yang

sangat besar.

Untuk dapat menanamkan motivasi kerja sebagai suatu sikap mental
karyawan dibutuhkan adanya pendekatan khusus, program terpadu yang
disesuaikan dengan situasi dan kondisi ekstern dan intern perusahaan. Dalam
hal faktor-faktor motivasi kerja, Sinungan (2000:140) mengemukakan

pendapatnya bahwa:

Yang dibutuhkan oleh motivator adalahisebagai berikut:

- Pencapaian penyelesaian tugas yang berhasil berdasarkan tujuan dan
sasaran

- Penghargaan terhadap pencapaian tugas dansasaranyang telah ditetapkan

- Sikap dan ruang lingkup pekerjaan itu sendiri (pekerjaan yang menarik dan
memberi harapan)

- Adariva peningkatan (kemajuan)

- Adanya tanggung jawab

- Adanya administrasi dan manajemen serta kebijaksanaan pemerintah

- Supervisi

- Hubungan antara perseorangan

- Kondisi kerja

- Gaji

- Status

- Keamanan kerja.

Untuk mencapai tujuan itu, maka perlu dilakukan pembinaan sikap
mental berdasarkan pekerjaan yang akan dikerjakan atau disiplin kerja masing-
masing personil. Pembinaan sikap mental akan dapat melahirkan sikap saling
merasa ikut memiliki memelihara, melestarikan dan mempertahankan
kelangsungan hidup perusahaan. Selain itu para manejer sumber daya manusia

dalam suatu organisasi juga harus memberdayakan karyawannya.

Menurut Tjiptono (2003:128) bahwa “Tujuan pelibatan dan

pemberdayaan adalah untuk meningkatkan kemampuan organisasi untuk




memberikan costumern value, komponen sistem, dan bagaimana untuk

menentukan dan mengukur costumer value”.

Kesuksesan pemberdayaan karyawan memerlukan perubahan budaya
perusahaan. Pemberdayaan karyawan bukan hanya merupakan alat
manajemen atau strategi manajemen yang berumur singkat. Karyawan yang
telah bekerja cukup lama dan telah lama mengalami berbagai perubahan
manajemen yang silih berganti; akan menjadi énggan Uuntluk menerima program
pemberdayaan karyawan apabila mereka memandangnya hanya sebagai
strategi manajemen yang berumur singkat dan kemungkinan akan diganti

dengan strategi lain.

2.1.4. Perencanaan Sumber Daya Manusia

Perencanaan adalah menyangkut pengambilan keputusan sekarang
tentang hal-hal yang akan dikerjakan di masa yang akan datang. Untuk
melaksanakan perencanaan yang baik, seorang harus memiliki kepemimpinan
yang baik disamping pengetahuannya tentang perencanaan. Sebelum
pengertian tentang perencanaan sumber daya manusia, terlebih dahulu

dipaparkan pengertian sumber daya manusia.

Suit (2000:23) mengemukakan bahwa yang dimaksud dengan sumber
daya manusia adalah kekuatan daya pikir dan berkarya manusia yang masih
tersimpan dalam dirinya yang perlu dibina dan digali serta dikembangkan untuk

dimanfaatkan sebaik-baiknya bagi kesejahtraan kehidupan manusia.
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Mathis, dkk (2001:4) mengemukakan bahwa manajemen sumber daya
manusia berhubungan dengan sistem rancangan formal dalam suatu organisasi
untuk menentukan efektifitas dan efesiensi dilihat dari bakat seseorang untuk

mewujudkan sasaran suatu organisasi.

Definisi tersebut mengantarkan kita pada suatu kesimpulan bahwa
manajemen sumber daya manusia pada prinsipnya membicarakan tentang
peran utama manusia | dalam sebuah organisasi, sehingga untuk
memperolehnya perusahaan melakukan proses perekrutan. seleksi
pengembangan dan pemeliharaan tenaga kerja. Manajemen sumber daya
manusia menganggap bahwa manusia . merupakan ~aset utama dalam
organisasi, olehnya itu kKelangstungan hidup perusahaan sangat ditentukan oleh

manusia yang telibat di dalamnya.

Dengan pengembangan melalui pelatihan, mereka sudah dapat bekerja
dengan baik karena memang akan tampak dalam kehidupannya sehari-hari.
Dikatakan demikian karena pada dasarnya manusia telah membawa bakat dari
lahir sehingga dengan berbagai pengembangan potensi yang ada dengan
sendiri akan terbentuk. Profesionalismenya akan terlihat manakala manusia

tersebut berhadapan dengan suatu kenyataan dimana mereka berada.

Untuk memenuhi kehidupannya sehari-hari, mereka berada dalam
lingkungan pekerjaan yang mutlak ia lakukan, maka dia akan menggali potensi
yang ada pada dalam dirinya. Penggalian potensi tersebut membutuhkan waktu

yang cukup serius karena tidak sering dilakukan dalam kehidupan sehari-hari
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sebelumnya. Akan lebih baik lagi jika pengembangan tersebut dilakukan secara
serius melalui pendidikan formal.

Menurut Siagian (2006:41) bahwa:

Berbicara tentang perencanaan sumber daya manusia, yang menjadi fokus
perhatian ialah langkah-langkah tertentu yang diambil oleh manajemen guna
lebih menjamin bahwa organisasi tersedia tenaga kerja yang tepat untuk
menduduki berbagai kedudukan, jabatan pekerjaan yang tepat pada waktu yang
tepat, kesemuanya dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai sasaran yang
telah dan akan ditetapkan.

Dari pengertian di atas dapat dicermati bahwa yang menjadi titik
fokusnya adalah ketepatan yang berkaitan..dengan pemenuhan kewajiban
sosial, pencapaian tujuan baik pribadi maupun secara keseluruhan dalam
sebuah organisasi. Tuntutan perencanaan-sumberdaya manusia lebih akan
terlihat secara jelas apabila manajemen memahami bahwa untuk mencapai
tujuannya dia akan berhadapan dengan berbagai faktor yang berada di luar

kemampuan untuk mengendalikannya.

Efektif dan efisiennya kinerja kerja karyawan tergantung dari upaya
perusahaan membinanya. Mungkin melalui pendidikan dan pelatihan atau
dengan cara-cara lain, misalnya kenaikan gaji, memberi penghargaan terhadap
prestasi kerja atau pemberian bonus. Pada kenyataannya, yang lebih efektif

adalah pengembangan melalui pendidikan dan latihan.

Perbedaan antara latihan dan pendidikan dapat dilihat pada tabel

sebagai berikut:
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Pemeliharaan
Fungsi ini menyangkut pemeliharaan dan usaha untuk tetap menjaga
kelanjutan antar berbagai fungsi yang ada. Fungsi ini juga akan mempengaruhi

tujuan yang ingin dicapai perusahaan.

Pemberhentian

Pemberhentian adalah merupakan pemutusan hubungan kerja karyawan
dari perusahaan. Pemberhentian ini dapat diakibatkan oleh keinginan sendiri,
keinginan perusahaan, berakhirnya kontrak kefja, pensiun, ataukah sebab lain

yang menyangkut pekerjaan dan reputasi perusahaan yang bersangkutan.

2.2. Kerangka Pikir

Upaya untuk' meningkatkan motivasi kerja karyawan PT Karya Jaya
Mandiri di Makassar, penulis mengemukakan bentuk pemberian balas jasa yang
diberikan perusahaan kepada karyawannya. Untuk menjelaskan biaya dan
bentuk pemberian balas jasa yang diberikan perusahaan kepada karyawannya
digunakan analisis kualitatif. Sedangkan untuk mengetahui pengaruh balas jasa

tersebut terhadap produktivitas kerja karyawan digunakan analisis kuantitatif

Analisa tersebut akan menghasilkan kesimpulan dan kemudian akan
penulis rekomendasi kepada pimpinan PT Karya Jaya Mandiri di Makassar.
Untuk lebih jelasnya, berikut ini dipaparkan kerangka pikir dalam bentuk bagan

sebagai berikut:
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BAGAN 2.1
KERANGKA PIKIR

PT Karya Jaya |
Mandiri di Makassar

l

Pengaruh variabel
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perusahaan kepada karyawannya

terhadap motivasi kerja - Analisis regresi berganda
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v
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2.3. Hipotesis

hipotesis yang diajukan penulis adalah:

1.

Sehubungan dengan masalah pokok yang telah dirumuskan, maka

Diduga bahwa balas jasa finansial yang diberikan perusahaan berpengaruh
signifikan terhadap motivasi kerja,
Diduga pula, bahwa variabel biaya lembur sangat berpengaruh terhadap

motivasi kerja.

=T
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BAB Il

METODE PENELITIAN

3.1. Daerah Penelitian
Yang menjadi objek penelitian dalam penulisan ini adalah PT Karya Jaya
Mandiri di Makassar. Peneliti memutuskan untuk menjadikan perusahaan

tersebut sebagai objek penelitian karena pada perusahaan tersebut terdapat hal

yang menarik perhatian untuk diteliti. Sﬂga karena|i

untuk memperoleh data-data yang dibutuhkan.

LINIVERSITAS

dahnya peneliti

3.2. Metode Pengumg

Untuk mengun

1. Observasi, yaitu me ( k cr-' Ja 2 mengadakan

kaitannya dengan penulisan ini,

2. Interview, yaitu mengumpulkan data-data dengan cara mengadakan

wawancara langsung dengan karyawan HRD dan karyawan export

department PT Karya Jaya Mandiri di Makassar.
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3.3. Jenis dan Sumber Data

Jenis dan sumber data yang akan digunakan dalam penulisan ini adalah

sebagai berikut:

1. Jenis Data

a. Data kuantitatif, yaitu data yang berupa angka-angka yang relevan

dengan penulisan, berupa data jumlah karyawan, balas jasa finansial
dan data produksi.

Data Kualitatif, yaitu data yang berupa informasi baik secara lisan
maupun tulisan yang relevan dengan penulisan, berupa data struktur
organisasi, sistem produksi dan-sistem' balas jasa finansial yang

diterapkan perusahaan.

2. Sumber Data

a.

Data Primer, yakni data-data yang diperoleh dengan mengadakan
wawancara dan tanya jawab langsung kepada export department
PT Karya Jaya Mandiri di-Makassar. Data yang dimaksud adalah sistem
pemberian balas jasa finansial, data-produksi, dan lainnya.

Data Sekunder, yaitu data-data yang diperoleh dari laporan-laporan dan
dokumen-dokumen perusahaan serta buku-buku referensi yang
berkaitan langsung dengan masalah yang telah dirumuskan. Adapun
data-data yang akan dikumpulkan adalah sejarah singkat perusahaan,
struktur organisasi perusahaan, dan lain-lain yang relevan dengan

penulisan ini.
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3.4. Metode Analisis
Untuk menguji hipotesis yang diajukan, digunakan metode analisis

sebagai berikut:

3.4.1. Metode kualitatif, yaitu menjelaskan bentuk pemberian balas jasa

finansial yang diberikan perusahaan kepada karyawannya.

3.4.2. Metode Kuantitati duktivitas  kerja

karyawan, dan finansial terhadap

produktivitas kerja karyawannya, dengan rumus:
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Regresi Berganda

Y = Po+ BiXy + BXo+ BaXa+ e

Dimana:
Y = Produktivitas kerja karyawan (%)
X1 = Gaji/upah karyawan (Rp. Perbulan)
X2 = Lembur (Rp. Perjam)
X3 = Tunjangan (Rp. Perbulan)
Bo. = Konstanta

B1. B2 dan B3 = Koefisien Regresi

3.5. Definisi Operasional

1.

Balas jasa finansial adalah imbalan yang diberikan perusahaan kepada
karyawan dalam bentuk uang atas jasa-jasanya terhadap perusahaan,
Motivasi adalah proses memberikan dorongan kepada karyawan agar dapat
melakukan pekerjaannya dengan. baik sehingga tujuan yang diharapkan
dapat tercapai,

Perencanaan sumber daya manusia adalah rencana yang dilakukan
manajemen perusahaan untuk merekrut, mengarahkan dan mengendalikan
sumber daya manusia dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya
dalam bekerja,

Sumber daya manusia adalah kekuatan daya pikir yang terdapat pada diri

manusia,
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5. Produktifitas kerja adalah merupakan perbandingan antara hasil yang
dicapai (output) dengan iumlah karyawan (inpuf) dalam satuan waktu,

6. Gaji adalah biaya yang harus dibayar perusahaan kepada karyawan dalam
bentuk uang sebagai imbalan dalam melakukan pekerjaan sesuai dengan
jam kerja yang telah ditetapkan,

7. Lembur adalah pekerjaan yang dilakukan di luar jam kerja yang telah

ditetapkan, karena dan atau atas permintaan manajemen perusahaan,

periode tertentu

9. ; uN intuk-mengh ung penga variabel yang




‘ BAB IV
4 HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
|

| 4.1. Gambaran Umum Perusahaan

4.1.1. Sejarah Singkat Perusahaan

PT Karya Jaya Mandiri Makassar didirikan pada tahun 1980 dengan akte
pendirian No.144 tanggal 31 Januari dihadapan notaries Sitske Limowa, SH.

|
J PT Karya Jaya Mandiri Makassar adalah merupakan salah satu perusahaan

[ yang bergerak dibidang moulding dengan tujuan utama adalah ekspor moulding.
‘ Disamping itu perusahaan ini mempunyai tujuan.lain yaitu mendapatkan laba
L semaksimal mungkin,. Dengan demikian maka eikspcr produk  moulding
’ PT Karya Jaya Mandiri Makassar dalam operasionalnya mempunyai tujuan
untuk memperoleh laba semaksimal mungkin agar kontuinitas perusahaan ini
\

dapat dipertahankan.

Untuk mencapai tujuan dari perusahaan ini; maka di dalam melakukan
segala aktivitasnya dibutuhkan suatu kerja'sama yang baik, terpadu harmonis

antara karyawan perusahaan dengan pimpinannya.

Pada tahun 1980 terjadi akte perubahan dengan NO.40 tanggal 8
Oktober 1980 dihadapan Notaris Sitske Limowa, SH. Dilanjutkan dengan
keluarnya Surat Keputusan Menteri Kehakiman No.C2-1834-HT.01.01.TH.88

tanggal 29 Februari 1981.

B




Perusahaan ini mulai berproduksi pada tahun 1987 berupa Sawn Timber
kemudian pada tahun 1992 PT Karya Jaya Mandiri Makassar mulai mengekspor

produk moulding hingga sekarang ini.

4.1.2.Struktur Organisasi Perusahaan

Salah satu persyaratan yang cukup penting bagi suatu perusahaan agar
dapat berjalan sebagaimana. mestinya adalah.harus.ada.struktur organisasi
yang baik serta sesuai dengan situasi dan.kondisi pada perusahaan yang

bersangkutan.

Setiap organisasi perusahaan mutlak-memiliki struktur organisasi sebagai
kerangka yang menunjukkan dari hubungan kerjasama antara atasan dan
bawahan, Disamping itu struktur organisasi dapat menunjukkan suatu jabatan

pelaksanaan organisasi.

Dasar pemikiran dalam erganisasi perlu dibuat sedemikian rupa sehingga
tidak periu diubah-ubah lagi. Adanya keseimbangan antara wewenang dan
tanggung jawab seseorang karyawan merupakan salah satu ciri dari organisasi
yang baik. Adapun struktur organisasi PT Karya Jaya Mandiri Makassar adalah

berdasarkan prinsip organisasi fungsional.

Struktur organisasi yang baik dan tepat adalah struktur organisasi yang
menggambarkan kedudukan setiap personil atau karyawannya yang memiliki
wewenang, tugas dan tanggung jawab yang jelas dalam menjalankan

aktivitasnya. Karena tanpa struktur organisasi yang baik dan jelas maka akan
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terjadi kesimpang siuran dalam menjalankan tugas sehingga para karyawan

tidak dapat bekerja secara benar.

Pemimpin harus memiliki kemampuan dalam berorganisasi serta memiliki

sifat kepemimpinan. Dengan demikian akan melahirkan suatu struktur yang

terarah diantara fungsi-fungsi yang terlibat di dalamnya. Sehingga akan tampak

bahwa perusahaan tersebut memiliki suatu tim kerja yang baik.

Ada beberapa hal-halyang - penting dalam penyusunan struktur

organisasi, adapun yang dimaksud adalah sebagai berikut:

1.

Pembagian kerja, menyangkut kadar spesialisasi pekerjaan dimana
pimpinan perusahaan..membagi keseluruhan tugas organisasi menjadi
beberapa bagian-ke dalam berbagai pakerjaan khusus yang menjadi tugas

para karyawan perusahaan dalam beraktivitas,

Pendelegasian wewenang, menyangkut - wewenang yang harus
didelegasikan kepada setiap pekerjaan dan pelaksanaannya dimana tinggi
rendahnya wewenang yang diberikan-térgantung tugas dan tanggung jawab

yang diemban para karyawan,

Departementalisasi, menyangkut pengelompokkan pekerjaan menjadi

beberapa departemen,

Rentang kendali, menyangkut hubungan antara pribadi yang dapat
dikendalikan manejer sebuah departemen dan orang-orang yang langsung

berhubungan dengan pimpinan perusahaan.




Dasar pokok dalam penyusunan struktur organisasi adalah bahwa

perhatian ditujukan pada berbagai fungsi yang dianggap perlu untuk dapat
melaksanakan tugas yang ditetapkan. PT Karya Jaya Mandiri Makassar dalam
melaksanakan tugas atau aktivitasnya menggunakan struktur organisasi yang
berbentuk lini. Berikut ini akan dipaparkan bagan struktur organisasi PT Karya

Jaya Mandiri di Makassar:
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BAGAN 4.1

STRUKTUR ORGANISASI
PT KARYA JAYA MANDIRI MAKASSAR
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DIREKS|
SEKRETARIS
"-—l'i
DEPARTEMEN DEPARTEMEN DEPARTEMEN WORKSHOP
PEMASARAN PRODUKSI (BENGKEL)
i
: [
BAGIAN
SAW MIL :
e
N,
R FILLING ROOM
S SAW DOCTOR
d |
KARYAWAN

Sumber :PT Karya Jaya Mandin di Makassar, 2007
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Pembagian tugas

1. Dewan Direksi
Dewan direksi ada tiga orang yang bertugas bertanggung jawab membentuk
supervisor dalam melaksanakan kegiatan operasi perusahaan dan
menggantikan bila tidak berada di tempat karena berbagai kesibukan-
kesibukan lain baik yang berkaitan langsung maupun yang tidak berkaitan
langsung dengan perusahaan. Oleh karena itu dewan direksi berkewajiban
mengatasi kemungkinan yang akan timbul yang tidak dapat diselesaikan

sendiri.

2. General Manager
General manager berkewajiban ~memimpin, = mengendalikan dan
menjalankan perusahaan dalam bidang produksi, keuangan dan
pembukuan. Dalam melaksanakan tugasnya ia bertanggung jawab

mengatasi semua departemen.

3. Sekretaris
Sekretaris bertugas dan bertanggung- jawab dalam membuat laporan-
laporan dari aktivitas perusahaan secara lengkap dan mengelola surat

masuk dan keluar pada perusahaan.

4. Departemen Pemasaran
Bertanggung jawab dan bertugas mengajukan penawaran kepada yang
berkompeten dan menyelenggarakan administrasi, menerima laporan

penjualan serta bertanggung jawab kepada pimpinan perusahaan.
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Departemen Produksi
Bertugas menjalankan kegiatan langsung dengan proses produksi
perusahaan, dan bertanggung jawab atas berhasilnya proses produksi serta

mengatur pekerjaan personil produksi.

Departemen Keuangan dan Akuntansi

Departemen Keuangan dan Akuntansi merupakan bagian yang
menyelenggarakan hal mengenai pencatatan daftar kekayaan perusahaan
hasil dari penjualan dan penyusunan_laporan hasil usaha selama satu
periode tertentu serta bertanggung jawab atas penelolaan kas yakni
menerima hasil penjualan dan pengeluaran uang untuk pembelian bahan

serta biaya dan keperluan lainnya.

Work Shop (bengkel)

Bertugas mengerjakan segala yang bersangkutan dengan peralatan dan
mesin-mesin termasuk di dalamnya alat-alat berat. Apabila ada kerusakan-
kerusakan yang terjadi maka werk shop harus bertanggung jawab untuk

memperbaiki mesin tersebut.

Bagian Saw Mill

Bertugas mengelola kayu bulat (logs) menjadi kayu gergajian (saw timber).

Bagian Moulding
Bertugas dan bertanggung jawab dalam mengelola kayu gergajian (saw
timber) menjadi kayu olahan (bahan jadi). Jadi ia bertanggung jawab penuh

dalam pengolahan produk moulding ini.
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10. Filling Room
Bertugas mengasah dan mengerjakan gergaji saw mill apabila terjadi

kerusakan pada benda tersebut.

4.1.3.Bidang Usaha yang Dilakukan Perusahaan

PT Karya Jaya Mandiri Makassar adalah perusahaan yang bergerak
dibidang pengolahan kayu gelondongan menjadi kayu moulding yang siap
diekspor. Beberapa upaya yang ditempuh oleh PT Karya Jaya Mandiri di
Makassar dalam memasarkan produknya selain mengadakan promosi, juga
menggunakan tim surveyor untuk fterjun -langsung mengamati kebutuhan

konsumen baik dari segi kualitas maupun kuantitas.

SéAmua aktivitas tersebut dilakukan untuk tetap mempertahankan agar
produknya dapat merebut pasar sehingga volume penjualan dapat ditingkatkan.
Mengingat ketatnya persaingan dewasa ini dalam memasarkan kayu yang
disebabkan banyaknya perusahaan yang bergerak dibidang yang sama di

seluruh Indonesia seperti yang dilakukan PT Karya Jaya Mandiri Makassar.

Penjualan kayu dilakukan dengan cara kredit. Dalam penjualan secara
kredit, PT Karya Jaya Mandiri Makassar tetap selalu memperhatikan
kemampuan perusahaan terutama manejemen keuangannya. Jika
memungkinkan perusahaan untuk menjual banyak secara kredit dalam artian
investasi yang akan tertaman dalam piutang cukup, maka perusahaan menjual
secara kredit dalam jumiah banyak, walaupun pembayarannya dilakukan dalam

jangka waktu hampir tiga bulan. Tetapi jika keuangan tidak memungkinkan,
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maka pihak manajemen perusahaan memperpendek waktu pengembalian
piutang.
4.1.4.Proses Produksi

Guna menghasilkan produk yang berkualitas ekspor perusahaan

menggunakan mesin-mesin yang terbilang canggih, perusahaan mengolah kayu

gelondongan menjadi ka tujuan. Peroses

tersebut dilakukan mela Table, Double

Planner dan Moulding. Un 4.2 berikut:

UL CESITAS
T MmN Y PAT ]

\ &

N

il

DOBLE
PLANNER

l

MOULDING

Sumber: PT Karya Jaya Mandiri di Makassar, 2007
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Proses pertama disebut Band Saw, proses ini adalah merupakan
pengolahan awal dari proses produksi. Band Saw adalah mesin produksi yang
mengelola kayu gelondongan menjadi produk setengah jadi dalam artian produk
yang dihasilkan masih besar-besar dan kasar. Hasil mesin Band Saw kemudian
dilanjutkan ke mesin kedua yaitu mesin Table. Mesin ini menghasilkan kayu

yang lebih kecil, dikatakan table karena mesinnya seperti meja.

Dari mesin teble tersebut dilanjutkan ke mesin Double Planner yaitu
pengupasan kulit kayu yang kasar menjadi halus. Cara kerja. mesin double
planner adalah mengupas kulit kayu dari dua sisi dalam waktu bersamaan
sehingga prosesnya lebih cepat. Setelah diproduksi kemudian dimasukkan ke
mesin Moulding yang merupakan proses-akhir dari produksi yang dilakukan.
Mesin moulding adalah mesin yang digunakan untuk membentuk kayu siap

ekspor dengan ukuran tebal 2 ¢cm, lebar 14 cm dan panjang 500 cm.

4.2. Deskripsi Data

Untuk lebih memudahkan pembahasan ini penulis-memaparkan deskripsi
data yang akan dibahas dalam pembahasan. Adapun data-data yang diperlukan
adalah jumlah karyawan, jumlah balas jasa finansial dan jumlah produksi kayu
yang dihasilkan PT Karya Jaya Mandiri di Makassar selama lima tahun terakhir.

Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel berikut:
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TABEL 4.1
REKAPITULASI DATA

Tahun Jumlah karyawan | Balas jasa finansial Jumlah. prodl_.lksi
(orang) (Rp/bulan) (kubik/hari)
2002 43 26.668.600 35,54
2003 45 28.584.000 38,85
2004 50 35.190.000 31,60
2005 53 42.029.000 28,85
2006 56 50,103,200 30,29 |

Sumber: PT Karya Jaya Mandiri di Makassar, 2007

Selain data-data di atas penulis juga tefah memperoleh data tentang
gambaran umum PT Karya Jaya Mandiri di Makassar serta bentuk-bentuk balas

jasa finansial yang diberikan kepada karyawan:

4.3. Analisis Data

4.3.1.Analisis Balas Jasa Finansial PT Karya Jaya Mandiri
Makassar

Balas jasa finansial adalah merupakan imbalan yang diberikan
perusahaan kepada karyawannya atas jasa-jasa dan tenaganya terhadap
perusahaan. Balas jasa finansial diberikan adalah berbentuk uang berbeda
dengan istilah kompensasi yang dapat berbentuk uang dan dapat pula tidak
dalam bentuk uang seperti penghargaan.

Pemberian balas jasa finansial yang layak dapat meningkatkan motivasi

kerja karyawan. Motivasi pada dasarnya adalah merupakan suatu yang memiliki
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perusahaan untuk meningkatkan dorongan kepada karyawan dalam melakukan
pekerjaannya. Suksesnya kegiatan yang dilakukan oleh suatu perusahaan tidak
hanya tergantung pada kualitas produk yang dihasilkkan atau yang akan
dipasarkan, tetapi juga tergantung pada bagaimana perusahaan memanfaatkan
karyawannya. Perusahaan harus terus melakukan komunikasi dengan para
karyawan, karena perusahaan tidak mungkin dapat melepaskan diri dari peran
serta mereka sebagai pelaksana dan komunikator. Walaupun perusahaan telah
menggunakan teknologi yang canggih namun tidak memiliki karyawan yang
profesional, maka suatu | organisasi belum dapat memanfaatkan teknologi
tersebut secara optimal, karena yang mengoperasikannya harus orang
profesional dibidangnnya.

Oleh karena itu, pentingnya pihak manajemen  perusahaan untuk
memberikan motivasi kepada karyawannya. Banyak hal yang dapat menjadi
faktor terciptanya motivasi kerja karyawan, namun dalam hal ini yang akan
dibahas adalah faktor balas'jasa finansial yang layak. Hal tersebut dapat
mempengaruhi karyawan untuk melakukan. pekerjaannya secara produktif.
Balas jasa finansial yang dimaksud dapat dibedakan menjadi tiga bagian g{alitg'
sebagai berikut: G
1. Gaji/lupah

Kebijakan PT Karya Jaya Mandiri di Makassar dalam memberi motivasi
karyawannya adalah dengan memberikan gaji/upah yang layak dan bahkan di
atas standar Upah Minimum Propinsi yang telah ditetapkan Pemerintah.

Program pemberian gaji yang layak sangat penting peranannya, karena dapat

N ———.
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mencerminkan upaya perusahaan untuk membina, mengembangkan dan
mempertahankan sumber daya manusia yang dimiliki.
Untuk lebih jelasnya tentang perkembangan gaji/upah karyawan periode
2002 - 2006 akan disajikan pada tabel berikut:
TABEL 4.2
BIAYA GAJI / UPAH KARYAWAN

PT KARYA JAYA MANDIRI MAKASSAR
PERIODE 2002 - 2006

Tanun RGp?jfié#b%Tzn * Rp.perkembangan% 4}
1

2002 490.000 | - | : |

2003 500.000 708007 T4l 02,04 |

2004 550.000 " 50000 10,00

2005 612.000 62,000 11,27

2006 681.000 69.000 11,27

Sumber: PT Karya Jaya Mandiri di Makassar, 2007 (data diolah)

Dari tahun ke tahun gaji/upah karyawan terus mengalami kenaikan. pada
tahun 2002 gaji/upah karyawan adalah-sebesar Rp.490.000,- perbulan, naik
sebesar 02,04 % menjadi Rp.500.000,- pada tahun 2003. Kenaikan tersebut
memang telah direncakan dengan harapan karyawan dapat lebih termotivasi

melakukan pekerjaannya.

Kemudian pada tahun 2004 persentase kenaikannya lebih besar dari
tahun sebelumnya, kenaikannya adalah sebesar Rp.50.000 atau 22,72 %
sehingga gaji pada tahun tersebut menjadi Rp550.000,- perbulan. Berikutnya

pada tahun 2005 juga dinaikkan sebesar RP.62.000,- menjadi Rp.612.000,-
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perbulan begitupula pada tahun 2006 yang mengalami kenaikan sebesar 11,27

% menjadikan gaji pada tahun itu adalah sebesar Rp.681.000,-.

Pihak manajemen perusahaan akan terus berupaya untuk menaikkan
gaji/lupah karyawannya agar karyawan termotivasi untuk bekerja dan diharapkan

mampu meningkatkan jumlah produksi kayu.
2. Lembur

Selain gaji/upah, kafyawan juga mendapat uang lemburan. Untuk lebih
jelasnya tentang uang lemburan dapat dilihat pada tabel berikut:

TABEL 4.3
BIAYA LEMBUR
PT KARYA JAYA MANDIRI MAKASSAR
PERIODE 2002 - 2006

S R:?Fl;r;?;;n - Rp{:erkembmn%
2002 25.000 - -
2003 26.000 - 1000 04,00
2004 28.500 2,500 09,62
2005 29.700 1200 04,21
2006 31.000 1.300 04,38

Sumber: PT Karya Jaya Mandiri di Makassar, 2007 (data diolah)

Pada tahun 2002 lembur yang dibayarkan perusahaan adalah sebesar

Rp.25.000 perjam, kemudian pada tahun 2003 dinaikkan Rp.1.000 menjadi

Rp.26.000 perjam. Untuk tahun 2004 biaya lembur perjamnya dinaikkan

Rp.2.500 atau 9,62 % dari tahun sebelumnya menjadi Rp.28.500 perjam.

e ———— e
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Kenaikan juga terjadi pada tahun 2005 dan 2006 yaitu masing-masing sebesar
421 % dan 4,38 % menjadi masing-masing Rp.29.700 dan Rp.31.000,-
perjamnya. Naiknya biaya lembur yang ditawarkan perusahaan kepada
karyawannya dimaksudkan untuk memotivasi karyawan jika terdapat pesanan
khusus dari negara-negara importir yang membutuhkan kayu dalam waktu yang

singkat.
3. Tunjangan

Untuk memotivasi karyawannya, perusahaan juga memberikan tunjangan
yang layak. Tunjangan yang diberikan terdiri dari tunjangan kesehatan dan hari
raya. Untuk lebih jelasnya akan dipaparkan pada tabel 4.4 berikut;

TABEL 4.4
BIAYA TUNJANGAN
PT KARYA JAYA MANDIRI MAKASSAR
PERIODE 2002 - 2006

Takiie (RT;g‘i:rg%?:n) RJ:erkembangan o
2002 105.200 - -
2003 109.200 4.000 03,80
2004 125.300 16.100 14,74
2005 151.300 26.000 20,75
2006 182.700 31.400 20,75

|

Sumber: PT Karya Jaya Mandiri di Makassar, 2007 (data diolah)
Tunjangan yang diberikan selama tahun 2002 adalah sebesar

Rp.105.200,- perbulan, kemudian naik 3,80 % menjadi Rp.109.200,- perbulan
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pada tahun 2003. Untuk tahun 2004 kenaikkan yang terjadi terbilang lebih besar
dari tahun sebelumnya yaitu 14,74 % menjadi Rp.125.300,-

Terjadi kenaikan yang cukup derastis pada tahun 2005 dan 2006 yaitu
masing-masing sebesar Rp.26.000 dan Rp.31.400 menjadi masing-masing
sebesar Rp.182.700,- dan Rp.182.700,-. Kenaikan tunjangan selama kurun
waktu lima tahun terakhir memang merupakan rencana manajemen perusahaan
dengan tujuan dapat meningkatkan motivasi dan kualitas kerja karyawan dalam
melaksanakan tugasnya. Hal ini sangat penting karena kualitas kerja akan
berpengaruh pada kualitas produk yang dihasilkan. Sehingga dapat
meminimalisir dan bahkan menghindari tarjadinya komplain produk dari

konsumen.

4.3.2.Analisis Tingkat Produktivitas Kerja Karyawan

Terdapat dua variabel yang terdapat dalam analisis tingkat produktivitas
kerja karyawan. Kedua variabel tersebut adalah jumiah karyawan dan jumiah
produksi yang dihasilkan. Pada ‘dasarnya tingkat - produktivitas adalah
perbandingan antara jumlah barang atau jasa yang dihasilkan dengan jumlah

karyawan yang menghasilkan barang dan jasa tersebut.

Olehnya itu terlebih dahulu penulis memaparkan perkembangan jumlah

karyawan dalam tabel 4.5 berikut:
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TABEL 4.5
PERKEMBANGAN JUMLAH KARYAWAN
PT KARYA JAYA MANDIRI MAKASSAR
PERIODE 2002 - 2006

Tahun Jumla(lgr::gawan (ora:;)rkembangarllo
2002 43 - -
2003 45 2 04,65
2004 50 | 5 11,11
2005 53 ’ 3 | 06,00
2006 56 3 | 05,66

| ;
Sumber: PT Karya Jaya Mandiri di Makassar, 2007 (data diolah)

Pada tahun 2002 PT Karya Jaya Mandiri di Makassar mempekerjakan
karyawan sebanyak 43 orang kemudian pada tahun 2003 jumlah karyawannya
bertambah sebanyak 2 orang atau naik sebesar 4,65 % menjadi 45 orang.
Kemudian pada tahun 2004 jumlah karyawan bertambah 5 orang atau naik

sebesar 11,11 % menjadi 50 orang.

Menurut informasi ditambahnya jumlah karyawan karena diperkirakan
permintaan kayu dari beberapa negara akan bertambah, tetapi pada
kenyataannya akibat dari maraknya ilegal loging membuat perusahaan sulit
untuk mendapatkan bahan baku (kayu gelondongan) sehingga jumlah produksi
malah menurun dan permintaan konsumen tidak dapat dipenuhi. Kemudian
pada tahun 2005 dan 2006 perusahaan masih tetap menambah jumlah
karyawannya masing-masing 3 orang menjadi 53 orang pada tahun 2005 dan 56

orang pada tahun 2006.

R ——————
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Setelah jumlah karyawan berikut penulis akan memaparkan jumlah
produksi kayu PT Karya Jaya Mandiri di Makassar periode 2002 — 2006 yang
terus berfluktuasi dari tahun ke tahun. Untuk lebih jelasnya tentang
perkembangan jumlah produksi dapat dilihat pada tabel berikut:

TABEL 4.6
PERKEMBANGAN JUMLAH PRODUKSI

PT KARYA JAYA MANDIRI MAKASSAR
PERIODE 2002 - 2006

Tahiumi Jumla_h Produl_tsi Perker:nbangan
(kubik perhari) (Kubik-Perhari) | | %
2002 35,54 - | -
2003 38,85 3,31 | 09,31
2004 31,60 (7,25) (18,66)
2005 28,85 (2,75) (08,70)
2006 30,29 1,44 04,99

Sumber: PT Karya Jaya Mandiri di Makassar, 2007 (data diolah)

Pada tahun 2002 kayu yang diproduksi PT. Karya Jaya Mandiri di
Makassar adalah sebesar 35,54 kubik perhari; kemudian meningkat 9,31 %
pada tahun 2003 menjadi 38,85 kubik perhari. Untuk tahun 2004 dan 2005
akibat dari maraknya ilegal loging seperti yang penulis paparkan sebelumnya
membuat perusahaan kesulitan memperoleh bahan baku (kayu gelondongan)
sehingga jumlah produksi menurun masing-masing 18,66 % dan 8,70 % menjadi
31,60 kubik perhari pada tahun 2004 dan 28,85 kubik perhari pada tahun 2005.
Kemudian pada tahun 2006 perusahaan kembali dapat meningkatkan

/.,
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produksinya lagi sebesar 4,99 % dari tahun sebelumnya menjadi 30,29 kubik

perhari.

Dari kedua tabel di atas dapat dihitung tingkat produktivitas kerja

karyawan dengan menggunakan rumus sebagai berikut:

Output
Input

Produktivitas kerja =

Produktivitas kerja 200, ==

akan bahwa pada

"UNIVERSITAS

_ﬂ—-—F—---nmu_H. karyawan

B[!SE'M.

besar 0,83
_,f

Dari perhitungan tersebut dapat dikatakan bahwa tingkat

Makassar tahun 2003 adalah sebesar 0,86 kubik perhari

produktivitas kerja karyawan PT Karya Jaya Mandiri di
perorang.
‘ 31,60

| Produktivitas kefja so0s = -

= 0,63 kubik perhariperorang
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Dari perhitungan tersebut dapat dikatakan bahwa tingkat
produktivitas kerja karyawan PT Karya Jaya Mandiri di
Makassar untuk tahun 2004 adalah sebesar 0,63 kubik

perhari perorang.

28,85
53

Produktivitas kerja 2005
= 0,54 kubik perhariperorang
Dar perhitungan tefsebul dapat dikatakan bahwa tingkat
produktivitas kerja karyawan PT Karya Jaya Mandiri di
Makassar tahun 2005 adalah sebesar 0,54 kubik perhari

perorang.

39,29

Produktivitas kerja 2005 56

= 0,54 kubik perhariperorang

Dari perhitungan tersebut dapat dikatakan bahwa tahun
2006 tingkat produkfivitas kerja karyawan PT Karya Jaya
Mandiri di Makassar adalah sebesar 0,54 kubik perhari

perorang.

Untuk lebih jelasnya tentang tingkat produktivitas yang dihasilkan
karyawan PT Karya Jaya Mandiri Makassar dalam kurun waktu lima tahun

terakhir dapat dilihat pada tabel 4.7 berikut:
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TABEL 4.7
PERKEMBANGAN TINGKAT PRODUKTIVITAS KARYAWAN
PT KARYA JAYA MANDIRI MAKASSAR
PERIODE 2002 - 2006

Tahun Produk'tivitas Kgrja Karyawan _ Perkel:nbangan
(kubik perhari perorang) (Kubik Perhari) %
2002 0,83 - -
2003 0,86 0,04 04,43
2004 0,63 (0,23) (26,78)
2005 0,54 ! (0,09) | (1389)
: 2006 0,54 - -
1 _

Sumber: PT Karya Jaya Mandiri diMakassar, 2007 (data diolah)

Pada tahun 2002 tingkat produktivitas kerja karyawan PT Karya Jaya
Mandiri di Makassar‘adalah sebesar 0,83 kubik perhari peijam. Kemudian naik
4,43 % pada tahun 2003 menjadi 6.86 kubik perhari perorang. Di tahun 2004
dan 2005 tingkat produktivitas kerja karyawan menurun derastis masing-masing
26,78 % dan 13,89 % menjadi masing-masing 0,63 dan 0,54 kubik perhari
perorang. Penurunan tersebut disebabkan turunnya jumlah produksi yang
dihasilkannya.

Pada tahun 2006 persentase bertambahnya jumlah karyawan dan
persentase kenaikan jumlah produksi yang dihasilkan karyawan seiring
sehingga pada tahun terebut produktivitas kerja karyawan tidak mengalami
peningkatan dalam artian tetap 0,54 kubik perhari perorang sama dengan

tingkat produktivitas kerja pada tahun sebelumnya.




4.3.3.Analisis Pengaruh Balas Jasa Finansial terhadap
Produktivitas Kerja Karyawan PT Karya Jaya Mandiri di
| Makassar

Setelah analisis balas jasa finansial dan tingkat produktivitas kerja
karyawan dilakukan, selanjutnya akan dibahas pengaruh balas jasa tersebut
terhadap tingkat produktivitas yang dihasilkan. Untuk mengingkatkan motivasi
kerja karyawan perusahaan melakukan kebijakan pemberian gaji/upah, lembur
dan tunjangan yang layak sehingga produktivitas dapat ditingkatkan. Adapun
yang menjadi variabel dalam perhitungan adalah gaji/lupah dengan simbol X,
lembur dengan simbol X,. dan tunjangan dengan simbol X,.

Sebelum melakukan analisa dengan menggunakan program komputer
‘Data Analisis” (MS. Excel). berikut ini_dipaparkan .data-data ' yang akan
dianalisa, dalam tabel sebagai berikut:

TABEL 4.8

DATA-DATA YANG DIGUNAKAN
DALAM REGRESI BERGANDA

Pr og:s:;::tas Gaji / upah Lembur Tunjangan
Tahun (kubik/hari/orang) (Rle;:n!org) (Rp.p;dam) (Rp.p«;rbulan)
Y 1 2 3
2002 0,83 490.000 25.000 105.200
2003 0,86 500.000 26.000 109.200
2004 0,83 550.000 28.500 125.300
2005 0,54 612.000 29.700 151.300
2006 0,54 681.000 31.000 182.700

Sumber: PT Karya Jaya Mandiri di Makassar, 2007

e E———
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Dengan menggunakan data berkala (time series) periode tahun 2002 —

2006 melalui program komputer “Regression Analisis” (perhitungan terlampir)

diperoleh hasil sebagai berikut:

Y =557-238 X1 +6,77 X, +4,97 X3

Persamaan regresi tersebut dapat diinterpretasikan sebagai berikut:

1.

bo = 5,57 hal ini dapat diartikan bahwa apabila ketiga variabel (X; X, dan
Xs) tersebut tidak ada, maka produktivitas. kerja.karyawan.PT Karya Jaya
Mandiri di Makassar akan mengalami kenaikan sebesar 5,57 kubik perhari
perorang.

by = - 2,38 ini berarti bahwa setiap kenaikan gaji/upah perbulan sebesar
Rp1,- akan menurunkan tingkat produkivitas kerja karyawan PT Karya Jaya
Mandiri di Makassar sebesar 2,38 kubik perhari perorang, dengan asumsi
bahwa biaya lembur (Xz) dan biaya tunjangan (Xs) adalah konstan

b, = 6,77, yang berarti bahwa setiap kenaikan biaya lembur perhari sebesar
Rp1,- akan dapat meningkatkan tingkat produktivitas 'kerja karyawan
PT Karya Jaya Mandiri di Makassar sebesar 6,77 kubik perhari perorang,
dengan asumsi bahwa biaya gaji/upah (X4).dan biaya tunjangan (X;) adalah
konstan

bs; = 4,97, ini menunjukkan bahwa setiap kenaikan perusahaan menaikkan
biaya tunjangan perbulannya sebesar Rp1,- akan meningkatkan
produktivitas kerja karyawan PT Karya Jaya Mandiri di Makassar sebesar
4,97 kubik perhari perorang, dengan asumsi bahwa biaya gaji/upah (X4) dan

biaya lembur perhari (X;) adalah konstan.
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Penguijian signifikansi variabel independent

Pengujian signifikasi variabel independent dari Y = 557 — 238 X, + 6,77 X»

+ 4,97 Xs, dapat dilakukan uji parsial (uji-t) pada derajat bebas 1 (DF=1)

serta uji F pada derajat bebas untuk pembilang sebesar 3 (DF=3), dan pada

pengujian ini digunakan:

- Level of Significant sebesar 5 %

- Ho:b1=0

- Ho:bs#0

- Daerah kritis t 0,05/2 (n=k) =t 0,025 (5-4) =t 0,025 (1)i= 12,706, nilai ini
diperoleh dari tabel sehingga disebut dengan t wsei Pengujian adalah
pengujian dua arah, maka Ho diterima jika — 12,706 < t nitang < 12,706.

sedangkan Hoditolak jika nilai t i< - 12,706 atau t piung > 12,706.

Penguijian parsial variabel biaya gaji/upah karyawan (X;)

Dari hasil perhitungan' dengan menggunakan program komputer dapat
dihasilkan t niwng = - 7,236 sedang t rser = 12,706 (uji.t adalah pengujian dua
arah) karena t nyng < dari t \ape Maka Ho-ditérima dan H, ditolak. Ini berarti
koefisien regresi b; secara statistik tidak berbeda nyata dari nol (tidak
signifikan) tetapi tingkat probabilitanya yang kecil yaitu 8,74 %, maka

koefisien by dapat dipakai dalam persamaan regresi di atas.

Pengujian parsial variabel biaya lembur (X3)
Hasil perhitungan menunjukkan bahwa t hiung = 3,220 < dari t e yaitu
12,706, maka Ho diterima dan H; ditolak. Ini berarti koefisien regresi b,

secara statistik tidak berbeda nyata dari nol (tidak signifikan) tetapi dengan
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tingkat probabilita yang masih tergolong kecil yaitu 19,17 %, maka koefisien

b, dapat dipakai dalam persamaan regresi di atas.

Penguijian parsial variabel biaya tunjangan (Xs)

Hasil perhitungan menunjukkan bahwa t niwng = 7,410 < dari t ape yaitu

12,706, maka Ho diterima dan H; ditolak. Ini berarti koefisien regresi bs

secara statistik tidak berbeda nyata dari nol (tidak signifikan) tetapi tingkat

probabilitanya yang juga masih terbilang kecil yaitu 8,54 %, maka koefisien

b; dapat dipakai dalam persamaan regresi di atas.

Pengujian pengaruh dan hubungan keseluruhan variabel independent (X4),

(X2) dan (X) terhadap produktivitas kerja karyawan (Y)

a.

Berdasarkan uji koefisien ideterminasi berganda (R?) atas persamaan
regresi Y = 5,57 — 2,38 X; + 6,77 X + 4,97 X3, menunjukkan bahwa
R Squared =/0,9986 sehingga dapat dikatakan bahwa 99.86%
perubahan variabel Y dipengaruhi oleh perubahan secara bersama-
sama variabel independent (X, X, dan Xs). Dengan demikian biaya
gaji/lupah (X,), biaya lembur (X3).dan biayatunjangan (X3), secara
bersama-sama mempunyai pengaruh  yang positif  terhadap
produktivitas kerja karyawan (Y), sedangkan sisanya 00,14%
disebabkan oleh variabel independent lain yang tidak dimasukan dalam
model persamaan regresi berganda tersebut. Hasil tersebut didukung
juga oleh koefisien determinasi yang sudah disesuaikan (Adjusted R

Squared) yakni sebesar 99,42 %.




b. Berdasarkan uji koefisien berganda (R) dapat dilihat hasil perhitungan di
atas menunjukkan bahwa Multiple R = 0,9993, sehingga dapat
disimpulkan bahwa hubungan antara seluruh variabel independent (X4,
X, dan X3) dengan Y (produktivitas kerja karyawan) dianggap sangat

erat dan meyakinkan, Karena mendekati 1.

3. Dari hasil regresi berganda tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel

diajukan penulis
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PENUTUP

5.1. Simpulan

Pembahasan pada bab sebelumnya dapat dihasilkan kesimpulan

sebagai berikut:

1.

Balas jasa finansial yang diberikanPT. Karya-Jaya-Mandiri di Makassar
kepada karyawannya terbagi dalam tiga bagian yaitu gaji/upah, lembur dan
tunjangan. Gaji/upah, lembur dan tunjangan yang diberikan dari tahun ke
tahun terus mengalami peningkatan. Untuk “gaji/iupah pada  tahun 2002
adalah sebesar RP.490.000 meningkat menjadi Rp,681.000,.- pada tahun
2006. Adapun lembur yang diberikan pada tahun 2002 adalah Rp.25.000,-
meningkat menjadi Rp.31.000,- pada tahun 2006. sedangkan tunjangan
yang pada tahun 2002 sebesar Rp.105.200,- naik menjadi Rp.182.700,-

pada tahun 2006.

Tingkat produktivitas kerja karyawan PT.Karya Jaya Mandiri di Makassar
mengalami fluktuasi. Pada tahun 2003 meningkat sebesar 4,43 % dan pada
tahun 2004 dan 2005 turun masing-masing 26,78 % dan 13,89 %.
Kemudian pada tahun 2006 tidak mengalami perubahan. Naik turunnya
tingkat produktivitas kerja karyawan disebabkan tidak proporsionainya

penambahan karyawan terhadap fluktuasi jumlah produksi yang dihasilkan,
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Dengan menggunakan data berkala (time series) periode tahun 2002 —
2006 melalui program komputer “Regression Analisis” diperoleh persamaan

Y =557 -2,38 Xy +6,77 X, + 4,97 X3,

Uji parsial variabel gaji/upah, lembur dan tunjangan menunjukkan t hitung
lebih kecil dari t 1ape1 Sehingga dapat dikatakan bahwa secara parsial ketiga
variabel tersebut tidak signifikan, tetapi karena tingkat probabilitannya

rendah maka pengujian dapat dilakukan secara keseluruhan,

Uji koefisien determinasi berganda R 'Squared = 0,9986 sehingga dapat
dikatakan bahwa 99,86% perubahan variabel Y dipengaruhi oleh perubahan
secara bersama-sama variabell independent (X;, X, dan Xs;). Dengan
demikiar tiaya gaji/upah (Xj), biaya lembur (X;) d2n biaya tunjangan (Xs),
secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap

produktivitas kerja karyawan (Y),

Uji koefisien berganda Multiple R = 0,9993, sehingga dapat disimpulkan
bahwa hubungan antara seluruhvariabel independent (X;, X, dan Xa)
dengan Y (produktivitas kerja karyawan) dianggap sangat erat dan

meyakinkan, Karena mendekati 1.

Variabel yang paling berpengaruh terhadap tingkat produktivitas kerja

adalah lembur (X3),

Hasil analisis ini secara statistk membuktikan bahwa hipotesis yang

diajukan penulis dapat diterima.
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5.2. Saran

Adapun saran-saran yang dapat diberikan dalam penulisan ini adalah

ebagai berikut:

Disarankan kepada PT Karya Jaya Mandiri di Makassar untuk dapat

meningkatkan jumlah produksinya sehingga produktivitas kerja karyawan
dapat ditingkatkan, '

Secara parsial juga dapat
terhadap produktivitas kerj 2 yaitu 6,77
(coefficients), untuk itu disz di Makassar

lebih memperhatikan atau

ol BOSOWA ™

=
X »
P
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MARY OUTPUT

Regression Statistics

0.99927536

0.99855124

sted R Square  0.99420497

dard Error 0.0117409
rvations

Lampiran 1

Significance F

0.04845104




Tabel Distribusi t

Lampiran 2

df

O o~ O, WN =

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
40
60
120

00

Tingkat Signifikansi uji dua arah
0.10| 0.05]  0.025] 001] 0.005 00005
Tingkat Signifikansi uji satu arah

0.20 0.10 0.05 0.02 0.01 0.001
3.078 6.314] 12.706] 31.821 63.657| 636.619
1.886 2.920 4.303 6.965 9.925| 31.599
1.638 2.353 3.182 4.541 5.841 12.924
1.533 I3z 27776 3747 4 604 8.610
1.476 2.016 2:6574 3-365 4.032) 6.869
1.440 1.943 2.447 3.143 3.707 5.959
1.415 1.895 2.365 2.998 3.499 5.408
1.397 1.880 2.306 2.896 3.355 5.041
1.383 1838 2.262 2.821 3.250 4781
1.372 1.812 2228 2.768 3.169 4,587
1.363 1.796 2201 2.718 3.060 4.437
1.356 1.782 2179 2.681 3.055 4318
1.350 1 2.160 2.650 3.012 4.221
1.345 1.761 2.145 2624 2.977 4140
1.341 1.753 2131 2602 2.947 4073
1.337 1.746 2.120 2.583 2.921 4015
1.333 1.740 2.110 2.567 2.989 3.965
1.330 1.734 2.101 2.552 2.878 3.922
1.328 1729 2.093 2,539 2.861 3.883
1.325 1725 2.086 2.528 2.845 3.850
1.323 1.721 2.080 2.518 2.831 3.819
1.321 1.71TR 2074 2.508 2.818 3.792
1.319 1.714 2.069 2.500 2:807 3.768
1.318 1.711 2:064 2.492 2,797 3.745
1.316 1.708 2.060 2.485 2.787 3.725
1.315 1.7086 2.056 2.479 2.779 3.707
1.314 1.703 2.052 2473 2.771 3.690
1.313 1.701 2.048 2.467 2.763 3.674
1.311 1.699 2.045 2.462 2.756 3.659
1.310 1.697 2.042 2.457 2.750 3.646
1.303 1.684 2.021 2423 2.704 3.551
1.296 1.671 2.000 2.390 2.660 3.460
1.289 1.658 1.980 2.358 2617 3.373
1.282 1.645 1.960 2.326 2.567 3.291

Sumber : Ir. M. Igbal Hasan, 1999. Pokok Materi Statistik 2 (Statistik Inferensi)
Cetakan Pertama, Penerbit Bumi Aksara, Jakarta.
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