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BAB T
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Bagi suatu perusahaan, kemajuan dan perkembangan ilmu
pengetahuan dam tekmologi merupakan peluang untuk dapat mening-
katkan produktivitas, dengan memanfaatkan faktor-faktor produk-
si (tenaga kerja, modal, alam dan skill) yang dimiliki untuk
mengolah faktor produksi lainnya.

Dengan meningkatkan prestasi kerja karyawan atau tenaga
kerja, diharapkan biaya produksi dapat ditekan. Karena pening-
katan produksi dan perkembangan perusahaan sangat ditentukan
oleh karyawan dari tingkatan yang terendah didalam struktur
organisasi sampai pada tingkat tertinggi.

Pada hakekatnya bahwa suatu perusahaan apapun bentuknya
sangat tergantung pada manusia atau faktor produksi tenaga ker-
Ja. Oleh karena balas jasa merupakan sumber ekonominya serta
menentukan statusnya dalam masyarakat. Dengan adanya tuntunan
hidup, maka balas jasa yang sebanding dengan prestasi kerja
yang diberikan oleh perusahaan éelalu merupakan idaman atau tu-
juan setiap karyawan.

Oleh karena itu jika perusahaan tidak dapat memotivasi
karyawan dalam melaksanakan tugasnya, mustahil prestasi kerja
karyawan sebagaimana oleh perusahaan akan tercapai karena hake-

katnya, setiap perusahaan didalam kegiatannya mempunyai prinsip
mencari keuntungan.,

Bilamana pemberian balas Jasa tidak sesuai dengan apa



yang diharapkan oleh kabyawan secara tidak langsung prestési
kerja karyawan akan mengalami penurunan. Hal ini disebabkan
karena kebutuhan hidup péra karyawan tidak bisa dipenuhi, se -
hingga para karyawan akan berusaha mencari pekerjaan sampingan
sehingga dalam melaksanakan tugas pokok di perusahaan akan
terganggu konsentrasi pikirannya. Jika hal ini»dibiarkan terus
menerus kelansungan hidup perusahaan akan mengalami hambatan
bila para karyawan kurang berprestasi.

Dengan memperhatikan hal tersebut di atas, maka penulis
akan melihat sejauh mana hubungan balas jasa finansial yang
diberikan pada PT. Makassar City Hotel, pada karyawan untuk
meningkatkan prestasi kerja karyawan.

1.2. Masalah Pokok

Perusahaan sebagai lembaga ekonomi pada umumnya bertu -
tujuan mengejar keuntungan. Hal ini sulit dicapai apabila tidak
ada unsur manusia (faktor produksi tenaga kerja) sebagai sumber
pengerak utama dari segala kegiatan organisasi. Dari manusialah
tergantung kelangsungan hidup dan berkembangnya perusahaan,
apakah mampu mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Dari gamba-
ran di atas, yang menjadi masalah pokok pada PT. Makassar City
Hotel yaitu sebagai berikut

"Bagaimana cara dan sistim pemberian balas jasa yang se-
baiknya ditempuh untuk meransang para karyawan dalam meningkat-
kan prestasi kerja'".

1.3, Tujuan dan Kegunaan Penulisan

Berdasarkan judul ‘dan pokok permasalahan yang dikemuka -




\N

kan di atas, maka dapat dikemukakan tujuan dan kegunaan penuli-

Q.

(1) Untuk mengetahui prestasi kerja yang dapat dicapai o-

s

.. (2) Untuk mengetahui sejauh mana balas jasa finansial pa-

da PT. Makassar City Hotel dianggap layak oleh karya-
wan sehingga dapat meningkatkan prestasi kerja.

1.3.2. Kegunaan Penulisan

1
of

(1). Sebagai bahan masukan bagi PT. Makassar City Hotel
dalam mengambil keputusan dimasa yang aken datang,
dalam hal menilai kegunzan tenaga kerja

(2} Sebagai sumber bahan literatur bagi pihak yang ingin
mengetahui tentang balas jasa finansial pada PT. Ma -
kassar City Hotel di Ujung Pandang.

l.h. Hipotesis Kerja

Rerdasarkan masalah yang dikemukakan di atas, maka pe -
nulis dapat mengemukakan hipotesis kerja adalah sebagai beri -

But

(4,1) Diduga, bahwa  balas jasa finansial-mempunyai -hubungan
' yang ‘mempengaruhi pretasi kerja pada karyawan PT. Ma -
kassgy'City Hotel di Ujung Pandang

(4.2) Diduga puié, bahwz tin;kat prestasi yang ada pada kon‘—

disi sekarang masih dapat ditingkatkan, bila balas Jjasa

finansial berdasarkan prestasi kerja dan tingkat keman-




puan berproduksi dapat ditingkatkan
1.5. Tata Urut Bahasan

Untuk memudahkan pembahasan skripsi ini, maka secara sis-
matis dibagi ke dalam beberapa bab yang komposisinya adalah se-
bagai berikut :

Bab I merupakan bab pendahuluankyang meliputi ; Latar be-
lakan masalah, masalah pokok, ﬁujuankdan kepunaan penulisan,
hipotesis kerja dan tata urut bahasan.

Bab i1 Kerangka Teori dengan pembahasan ; arti dan fungsi
manajemen personalia, faktor motivasi, faktor tingkah laku, pe-
nilaian prestasi kerja,‘pemberian balas jasa finansial dan hu -
bungannya dengan prestasi kerja.

Bab TII Metodologi terdiri atas ; daerah penelitian, je -
nis dan sumber data, metode pengumpulan data, metode analisis
dan konsep operasional.

Bab IV Gambaran:Umum PT, Makassar City Hotel ; sejarah
singkat perusahaan, struktur organisasi, pembagian tugas dan
klasifikasi hotel,

Bab V Merupakan bab analisis yang berisikan ; analisa ke-
bijaksanaan perusahaan dibidang balas jasa, analisa kebijaksa -
naan perusahaan dibidang balas jasa finansial, analisa hubungan
motivasi dan perilaku dari balas jdsa yang diberikan terhadap
karyawan dan analisa korelasi dalam hubungan antara balas jasa
finansial terhadap prestasi kerja karyawan, |

Babh VI Merupakan bab penutup yang memuat simpulan dari

geluruh pembahasan serta memberikan saran-saran pada perusahaan.




BAB II
KERANGKA TEORI

2.1. Arti dan Fungsi Management Personalia
Untuk lebih jelasnya pengertian personnel management,

maka terlebih dahulu penulis menjelaskan arti manjemen itu sen-

diri, Sampai saat ini masih terdapat perbedaan pendapat tentang
arti manajemen., Jika kita mempelajari mene jemen secara mendalam
maka ada émpat arti dasar yang terkandung didalamnya, yaitu

"l. Manajemen schagal suatu proses

2. Manajemen sebagai kolektivitas orang-orang yang me -
laksanakan fungsi manajemen

3. Manajemen sebagail kerangka wewenang (authority) danm
tanggung jawab (respon51b111ty)

L. Manajemen sebagai keseluruhan kegiatan dalanm llngku-
ngan organisasi. ”1)

Berdasarkan ke empat arti dasar ini ditemukan pula ber -
bagai macam batasan yang berbeda-beda. Misalnya, manajemen se -
bagai proses:yéng merupakan proses dari pada suatu pemberian
fasilitas-fasilitas, pimpinan, teladan, bimbingan kepada orang-
orang yang terorganisasi dalam suatu kesatuan yang telah dite -
tapkan tujuannya.

Manajemen sebagai kolektivitas adalah, bahwa pada tiap
usaha yang menjalankan manajemen bukan hanya manager puncak
saja atau pimpinan tunggal semata, akan tetapl semua pejabat

pimpinan dari Direktur Utama sampai kepada Kepala-Kepala Bagian

Kepala-Kepala Seksi, Kepala-Kepala Urusan dan bahkan Kepala-, .

1)Soekarno K, Dasar-Dasar Management, (Cetakan Ke 13, '

Jakarta : Penerbit Miswar, 1985), hal. 50 =52




Kepala Pesuruh sekalipun menjalankan manajemen, sehingga dapat
diberi pekerjaan , usaha tadi dapat dilaksanakan secara bersa-
Sama-sama dengan lancar hingga tercapainya tujuan bersama

Manajemen sebagal kerangka wewenang dan tanggung jawab
sudah menjadi kelaziman, bahwa siapa saja yang mempunyal wewe-
nang harus selalu didampingi dengan tanggung jéwab.

Didalam organisasi manapun, jeias ada orang-orang yang mempu -
nyal wewenang yang lebih dari pada yang lain. Besar kecilnya
wewenang dan tanggung jawab itu tergantung kepada hirarki or -
ganisataoris. Makin besar wewenang sescorang, makin besar pula
tanggung jawabnya afas kegiatan organisasi dan makin kecil ak-
tivitas pisik. Dalam tingkat manajemen mereka disebut manaje -
men puncak (top management). Aktivitas pisik dalam manajemen
puncak tidak selalu nampak, dan sebaliknya apabila makin kecil
wewenang dan tanggung jawab seseorang, maka aktivitas pisiknya
lebih nyata dan berat. Ini disebabkan karena para manager pun-
cak (Direktur Utama, Direktur Jenderal dam lain-lain) kerjanya
lebih dititik beratkan dalam bidang ratio. Dari keseluruhan
kegiatan organisasi adalah tanggung Jjawabnya.

Manajemen sebagai kegiatan (aktivitas) bukanlah kegiat-
an dari masing-masing orang, bagian, bidang secara sendiri-
sendiri terlepas dari yang lain, tetapi merupakan kesatuan da-
ri keseluruhan bidang-bidang pekerjaan dari tercapainya tujuan
bersama. "Guna mencapai tujuan bersama itu ada beberapa cara

untuk menggerakkan orang-orang atau barang-barang yang ada da-

dalam lingkungan organisasi, antara lain dengan kesetiakawanan




(esprit de corps), yaitu dengan doroncan penghargaan kepada

hingga menimbulkan anggapan bahwa ti-

0

D

masing-masing bagian, s
ap-tiap barang itu mempunyai guna dan peranan yang penting
suna berputarnya roda organisasi, kalaumasing-masing orang ;
menganggap penting maka masing-masing pejabat akan bekerja gi-
at dan bersemangat, sehiﬁgga pekerjaan akan berjalan dengan
cepat.

Dipihak lain manajemen meruvakan suatu subyek yang cu -
kup penting sebab manajemen mempersoalkan. usaha penetapan
serta pencapaian sasaran .

Manajemen bukan meruvzkan alat bagi kita untuk mengidentifika-
5i, menganalisa dan menetapkan tujuan yang harus dicapai, me -
lainkan manajemen merupakan alat bagi kita untuk mengkombina -
sikan secara efektif bakat orang-orang, mampu mendayagunakan
sumber-sumber material yang tersedim. Manajemen hampir dikenal
atau nampak dalam setiap kegiatan marusia dan manajemen dike -
nal dan ditemukan dalam pabrik, sekolah, kantor, bank, toko,
angkatan bersenjata dan lain sebagainya.

Dengan memperhatikan uraian-uraian yang dikembangkan di
atas, maka Stoner memberikan pengertian manajemen adalah seba-
gai berikut :

"Management is the process of planning, organigzing, le-

ading and controlling the efforts of organizational mem-

bers and the use of other organizational resources in
order to achieve stated organizational goals . "2)

2) rames A.F. Stoner, Manasement (
Pretice Hall, 1978), hal. 4




Kemudian pendapat Terry vang disadur oleh Winardi me -
nyatakan sebagai berikut :
'"Manajemen merurpakan sebuah proses yang khas, yang ter

diri dari tindakan perencanaan, pengorganisasian, peng-
gerakkan dan pengawasan yang dilakukan untuk menentukan

EaSaN

serta mencapal sasaran-sasaran yvang telah ditetapkan
i melalui peflanfaatan dari sumber daya manusia serta sum-
_ber-sumber lainnya. "3)

Pengan memperhatikan uraian di atas, maka Jelaslah di -
mana yang pokok dalam manajemen adalah adanya tujuan yang te.-
lah ditetapkan sebelumnya dan diusahakan untuk mencapainya
ialah dengan menggunaken orang lain yang menggunakan sumber -
sumber lain natural resources. Dalam rangka mencapail tujuan,
seorang manager tidak bekerja sendiri tetapl menggunakan orang
lain yaitu bawahannya. Usaha seperti ini merupakan suatu pro -
ses yaitu suatu cara yang sistimatis didalam melakukan sesuatu.

Karena itu menurut uraian di atas, manajemen merupakan
proses planning, organizing, leading dan contolling. Perenca -
naan ialéh perencana ara yang akan dicapai kemudian memberikan
pedoran, garis-garis besar tentang apa yang akan dituju. Plan--
ning merupakan suatu perumusan dari persoaian tentang apa ser-
ta bagaimana suatu pekerjaan hendak dilaksanakan planning juga
merupakan suatu persiaran untuk tindakan-tindakan administrasi |
atas tindakan kemudian.

Organizing yaitu mengorganisir setelah adanya rencana

3) George R. Terry, Azes-Azas Management Kerija. Winardi
n B : Alumni, 1283). hal. L4

P
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Dalam hal ini diatur dan ditentukan tentang apa tugas pekerja-

annya, macam atau jenis serta sifat pekerjaannya, juga unit

Dan jugz organizing dapat mengkombinasikan sebaik-baiknya atas

untuk bekerja dengan senang hati dan bekerja secara efektif
1stilah lain dari leading adalah directing, motivating, comman-

Sedangkan controlling adalah mengusahakan supaya kegia-
tan yang dilaksznan tetap berada dalam jalur yang mengarah ke-
pada tujuan yang telah ditetapkan. Karenanya itu kalau ada ke-
salahan, harus diusahakan tindakan perbaikan. Dengan pengerti-
an itu maka éontrolling mencakup tiga hal, yaitu :

1. Melakukan standar yang akan digapai

2. Pengukuran hasil yang akan dicapai

3 Tindakan perbaikan

Dengan memperhatikan uraian seperti yang dimaksud di -

atas, kiranya tepatlah apa yang dicambarkan oleh Stoner seba -

gai berikut

W e Managemen is the process by which the goals

® s 0 00 00

are achieves . '"4)

don Pretic




Sumber

London, Pretice Hall, 1978), hal L

Plznning

Orgenizing
Lezding
Controllin

4

10

Stated

Orgenisztional Goals

: James A.F. Stoner, Management (Eight Editiom, .-

i

‘Adavun mznajemen personalia merupakan pengkhususan dari

menz jemen secara umum. Oleh karena itu maka rengertian dan

fungsi

an mesnajenen per

adzlah sebagai berikut

rmzns jemen personalia tidak aken terlepas dari pengerti-

sonalia seperti yang cikemukakan oleh Flippo

"Personnel s

recting

compensa Tion ’

Sedangkan Alex S.

(Fourth =dition,

1976).

5) Zdwin

hal. 7

o)

-

. Flippo,
Tokyo

genent is the planning, organizing, di -
and controlllnﬂ of use procurement, developwenu,
integration and maintenance of peovle for
the ourovuse of co“trlbut¢nv to organisational, indivi -
dual and societal goals." 5)

Nitisemito memberikan batasan sdalah

Pr“ncwnle Of Personnel Menagement,

: M.C, Grav, K

Kogzkusha Private Limited



"Manajemen Personalia adalah suatu ilmu seni untuk me -
}gksana?an antara lain ; vlanning, organizing, control-
+1ng sehingga efektifitas dan efisiensi personalia da -
pat cltingkatkan semaksimal mungkin dalam perncapaian
tujuan. "6)

Darl kedua batasan pengertian di.atas,:maka ;dapat
disimpulkan bahwa antara manajemen secara umum dan manajemen
personalia khususnya,.secara langsung maupun tidak langsung
adalah merupakan tanggung jawab dari beberapa pihak dalam sua-

Dengan demikian manajemen personalia adalah merupakan

kegiatan dari pelaksanaan dasar manajemen, tidak lain adalah

=]
o)
=
o
o
b
s
W
o
H

ungsi actuating yang lebih menitik beratkan pada

V)

faktor'"tenéga.kerja dimana hal ini merupakan pendelegasian we-
wenang oleh top manager yang pada akhirnya merupakan tanggung
Jawab semua pihak

Selanjutnya akan diberikan uraian secara garis besar
fungsi dari manajemen personalia yang tidak lain adalahluntuk

meningkatkan daya kerja segala sesuatu yang berhubungam dengan

kepuasan tenaga kerja sehingga dapat tercipta suatu kerja sama

4
8V}
i

oy
o’
M
Hr
‘rf

-3
D
o
W)

o]
W
5
D
3

A
Y]
FJ

ni penulis samakan dengan buruh, ka -

ryavan serta pegawai, dimana buruh dan karyawan adalah tenaga

terja pada perusahaan swasta, sedangkan pegawai adalah tenaga

»

kerja pada perusazhaan negeri_yang saling lebih menggunakan

Binyak fisik dari pada karyawan, sedangkan karyawan lebih ba -

"
6) Alex S. Nitisemito, Manajemen Personalia. (Cetakan ;
Ketiga, Jakarta Penerbit Ghalia, 1982). hal. 11 - 12
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"Personnel manajemen mempunyai tugas antara lain, ada-
lah menetapkan analisa jabatan, menarik kar;awal, me -
nempatkannya, memberikan komreHSQQi yang adil dan me -
rata, memotivasi karyawan dan sebagainya. "7)

Hal ini bertujuan agar perusahaan tersebut dapat me -

ningkatkan efektifitas dan efisiensi dalam rangka pencapaian

n

Bilamana tugas-tugas tersebut tidak dilaksanakan dengan
kesulitan dalam pencapai-

an tujuam, Disini dituntut agar perusahaan harus dapat melak-

1 . P 5

karyawan secara baik sesuai ungkapan ; the

lace atau orang yang tepvat pada tempat

Adapun Manullang merumuskan manajemen personalia adalah
sebagai ot §

"Manajemen Personalia adalah seni dan ilmu memperoleh,

mema jukan dan memanfadtkan tenaga kerja sehingga tujuan
organisasi dapat direalisir secara daya guna sekaligus

adanya kegairahan bekerja dari para pekerja. 8)

SelanjutnyaHandoko memberikan pengertian manajemen per-

sonalia adalah sebagai berikut :

"Mana jemen Sumber Daya Manusia adalah Denarlkan, selek~
si, pengembangan, pemeliharaan dan penggunaan sumber
daya manusia untuk mencapai baik tujuamr individu maupun
organisasi", 8)

Sedangkan Flippo memberikan pengertian fangsi. manajemen

personalia sebagai fungsi operatif (cperative function) yang

- ) Alex S. Nitisemito, I b i d. hal, 11 -
8) M. Manullang, Manajemen Personalia. (Edisi Revisi,

Ghalia Indonesta, 1981), hal. 1L

Hari T.
(Cetakan Pe

Handoko,
rtama, Yogyakarta : Liberty, 1985),

Mara jemen Sumber Dava “a:u81a.
halz 5
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dibagi sebagai berikut

"a, Proecurement

b. Development

c. Compensation

d. Maintenence'". 10)
ad. a) Procurement of function (fungsi pengadaan) fungsi ini
berhubungan dengan usaha untuk mendapatkan tenaga kerja dalam
jumlah dan kualitaé yang dibutuhkan. Disini dijelaskan tentang
kebutuhan karyawan, penentuan calon karyaWan, pengadaan seclek-
si dan penemﬁatan karyawan.
ad. b) Development of function (fungsi pengembangan), fungsi
ini-berhubungan dengan peningkatan kecakapan latihan yang di -
perlukan sebagail tenaga kerja yang baik. Dengan demikian dihag
rapkan untuk dapat menduduki jabatan yang lebih tinggi, dengan
mengikuti perubahan teknolopgi serta cara kerja yang lebih efi-
sien.
ad. c¢) Compensation of function (pemberian balas jasa)d, balas
Jasa yang wajar bagi setiap karyawan. Hal ini dimaksudkan untuk
memberikan motivasi terhadap setiap pekerja dalam meningkatkan
prestasinya. |
ad. d) Integration of function (fungsi penagsehat ), fungsi ini
memberikan gambaran tentang cara mengatasi pertentangan kepen-
tingan antara pihak majikan dengan- para karyawan, baik masa =
lah gaji, upah ataupun kepentingan pribadi‘karyawan yang me -

mungkinkan terganggunya kegiatan organisasi perusahaan agar

_10) Edwin B. Flippo, Principles OF Personnel Manage =

ment. (Fourth Edition, Tokyo : M. C. Graw Hill, Kogakusha
Private Limited, 1976), hal., 5 - 7
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dapat dicari jalan keluarnya untuk menyelesaikan sesuatu yang
terjadi.

ad. e) Maintenence Of function (fungsi pemeliharaan), fungsi
merupakan realisasi dari ke empat fungsi yang terdahulu, dalam
usaha untuk mempertahankan, memelihara dam memperbaiki kondisi-
kondisi yang telah ada. Hal itu dicapai dengan menjalankan ke
empat fungsi di atas dengan sebaik—baiknya.

Dari uraian di atas, maka dapatlah aiperlihatkan perbe-~
daan antara manajemen secara umum dan personnel management dan
sebagal salah satu pengkhususannya. Pada soal manusianya yang
diberikan dengan faktor-faktof produksi lainnya, sedangkan ma-
najemen personalia memusatkan pandangan pada human resources
(faktor produksi tenaga kerja), Untuk jelasnya, maka ruang
lingkup kerja atau kekuatan manajemen umum dengan manajemen

personalia akan diperlihatkan pada skhema II adalah sebagai

berikut




SKHEMA II
HUBUNGAN FUNGSI MANAJEMEN DENGAN FUNGSI

PERSONNEL MANAGEMENT

Fungsi Umum < Planning. \
Management * - Organizing

- Staffing

- Directing

- Controlling

~> Precurement —— ~ Man Power Planning
(pengadaan) - Job Analisis Process
' - Job Description
- Job Specification
- Job Recuitment Selection
Induction/Placement
- Dan lain~lain

P A
S

: - Training
—» Developments —-—3 4
rembangan: ) - Bducation
: (penge 2 - Discation
Fungsi ' ~ On The Job Experience
Operational~—! ~ Promotion

] Dan lain-lain

Job Evaluation
Incentive
Wage and Salery Sistem

!

~—» Compensation ——
(kompensasi)

t

Human Reletion
- Human Needs
Motivation
Comorication

- Dan lain-lain

Integration ———

- — e - —[..—._'—-

t—»Maintenence —

(pemeliharaan) Employer Serviece Program

Facilitative
~Service dan lain-lain..

Sumber ;: Jo T, Paridy dan Suharwan, Pengolahan Sumber Daya Ma-
nusia dan Dana. Majalah Universitas Hasanuddin. tahun ke VII /

VIII, No; 7-8 (Juli-Agustus 1977), hal. 299
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2.2. Faktor Motivasi
2.2.1. Pengertian Motivasi

Jika kita membicarakan tentang motivasi berarti kita te-
lah menyinggung manusia scbagai faktor tcnaga kerja dan sasaran
pembahasan dalam hubungannya dengan pemberian balas jasa dan
brestasi. Dengan kata lain pemberian kompensasi ini merupakan
salah satu alat motivasi bagi karyawan untuk berprestasi.
Walaupun dalah kenyataannya sctlap:manusia mempunyail kepribadian
yang - berbeda, hal ini didebabkan faktor lingkungan atau faktor
pembauran sejak lahir, namun demikian mereka akan senantiasa
memperlihatkan semangat kérjanya. Tentu hal ini ada latar bela-
kangny yaitu keinginan dan kebutuhan yang diharapkan dari peru=-
sahaan, sehingga seorang pimpinan atau manager sangat perlu
untuk memperhatikan karyawannya guna menjaga agar karyawan ter-
sebut senantiasa bekerja sesuai apa yang diinginkan perusahaan.

Untuk menjamin hal demikian, maka seorang pimpinan harus
mempunyai strategi dalam menerapkan motivasi sebagai alat untul
mendorong kemauan serta keinginan kerjJa sesuail dengan batasan -~
batasén yang diterapkan. Jika. motivasi ini diterapkan begitu
saja tanpa memperhatikan kebutuhan kaﬁyawam”yang"begitu'mende -
sak, hqlitersebut—tidak akan memberikan manfaat yang sesual de-
rigan apa yang diharapkan. Sebab itu dalam memberikan mofivasi
perlu kiranya memperhatikan kebutuhan yang oléh para pekerja
dirasa sangat mendesak. Jadi motivasi dalam hal ini tidak lain
dari pada doroﬁgan yang diberikan oleh pihak perusahaan agar

melakukan sesuatu perbuatan yang lebih giat atau tindakan atas
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dasar kebutuhan yang dirésakan sangat meﬁdesak.

Status sosial dalanm masyarakat sangat berpengéruh bagi
individu untuk memperoleh venghargaan vang layak sehingga de -
ngan keadaan tersebut secara langsung telah menuntut berbagai
macan kebutuhan yang harus dipenuhi. Dengan sikap dan watak
yeng dimiliki tersebut, maka setiap individu sering kali meng-
‘hasilkan prestasi yang berbeda. Oleh sebab itu motivasi sangat
lah diharapkan muncul dalam diri tiap pekerja yang mana hal
ini davat terjadi bila ada stimulasi.

Motivasi dari manusia mempunyai sangkut paut dengan psycologi.
motif‘secara psychologi adalah faktor perasaan dan kehendak
yang menentukan arah dan kelakuan individu untuk mencapai suatu
cita-cita baik yang disaddri maupun yang tidak disadari.
Sebelum kita membahas lebih lanjut tentang motif motiva-
si maka terlebih dahulu kita perlu membedakan tentang pengerti-
an motif dan motivasi.
Motif ialah suatu pernyataan batin yang berwujud daya gerak un-
tuk mendorong seseorang secara langsung atau melalui saluran
prilaku yang mengarah terhadap sasaran.
Sedangkan motivasi adalah kegiatan yang memberikan dorongan ke-
pada seseorang atau diri sendiri untuk mengambil suatu ﬁindakan_

yang dikehendaki.
Adapun yang mendasari timbulnya suatu motif biasanya adalah ka-
rena adanya kebutuhan hidup. Kebutuhan hidup rmanusia ada 2 je =~
nis yaitu :

1. Kebutuhan Primer atau motif primer adalah suatu dorongan
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untuk mencapai kepuasan kebutuhan hidup misalnya ; kebutuh-

an akan makanan, pakaian, rumah, dan lain-lain,

n
.

Kebutuhan Sekunder atau motif sekunder ialah motif yang
timbul karena adanya cita-cita misalnya ; untuk mencapai
kedudukan dalam masyarakat,

Dapat kita lihat disini, bahwa motif sekunder lebih bervariasi
dari pala motif primer. Namun motif primer sangat mempengaruhi
tingkah laku seseorang.

Strauss dan Sayles mengemukakan bahwa

"Salah satu pusat masalah setiap organisasi adalah mé,—

tivasi para anggotanya untuk bekerja bagi sasaran kesc-

luruhan organisasi'. 11.)

Dari pengertian motivasi di atas, maka dapatlah ditarik
kesimpulan bahwa motivasi sangatlah penting bagl kelangsungan
kegiatan perusahaan dan mencapal tujuannya. Motivasi dapat juga
diartikan sebapgai faktor pendorong dari dalam diri manusia untuk
bertindak agar dapat memenuhi kebutuhannya, mencapai tujuannya
atas kepuasan.

2.2.2. Teori Motivasi

Untuk melengkapi uraian terdahulu, maka dibawah ini akan
dikemukakan beberapa teori tentang motivasi yang antara lain
yang telah diterjemahkan kedalam Bahasa Indonesia adalah seba -~
gai herikut

a. Teori Motivasi Maslow

Y8 strauss danm Sayles, Manajemen Pesonalia (Segi Mana =
sia Dengan Organisasi, buku Pertama, Cetakan, Jakarta : Pener -
bit, Kanesius, 1881). hal, 156
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Teord motivasi dikemukakan oleh Maslow biasa dikenal
dengan teori tentang pemenuhan kebutuhan'secara bertingkat.
Pokok teorinya berkisar pada penelitian atau sfudi tentang pe-
menuhan kebutuhan .

Pada dasarnya manusia itu beraneka ragam kebutuhannya yang
mendorong untuk bergerak dan menurut teori ini manusia mempu -
nyai motivasi untuk bergerak memeﬁuhikebutuhan hidupnya. Walau-
pun kebutuhan manusia bermacam-macam tidak dirasékan sekaligus
tetapi secara berfingkat dan bégitu pula permenuhannya. Apabila
suatu kebutuhan sudah terpenuhi, maka akan muncul kebutuhan

lainnya.

Jenjang kebutuhan oleh Maslow dibagi atas 5 golongan adalah

sebagai berikut :

"1, Kebutuhan fisiologis, kebutuhan ini bersifat seper-

ti kebutuhan zkan .maltanan, minuman, pakaian dan pe-
rurmahan. Penentuan kebutuhan demikian diperlukan
untuk mempertahankan kehidupan bila telah dipenuhi
2. Kebutuhan akan keamaran, kebutuhan ini menyangkut
perasaan aman dan dilindungi :
%, Kebutuhan sosial, kebutuhan ini menyangkut untuk
berafiliasi atau bergabung dengan orang lain misal-
nya; menjadi anggota suatu kelompok
L. Kebutuhan akan penghargaan, yaitu kebutuhan menyang-
kut seseorang untuk mendavatkan penghargaan akan
prestasinya serta kebebasan dalam melakukan peker -
jaannya
5. Kebutuhan akan aktualisasi, kebutuhan yang dimaksud
ini merupakan kebutuhan yang terakhir pada hirarki
kebutuban dan merupakan suatu realisasi lengkap de-
ngan potensi seseorang secara penuh, 12)

aAtau secara jelasnya, tingkatan akan kebutuhan ini

12) George Terry. Op. Cit., hals 315 - 316



dapat kita lihat pada SKHéma‘III

BKHEMA ITI
HIRARKI 5 MACAM

A - Kebutuhan untuk
T v mencapail-aktualisacsi
diri sendiri
i
n ) ////
g - Kebutuhan
penghargaan
k
a ///ﬂ
% '
Kebutuhan akan
effeksi
k
e
b Kebutuhan akan -
‘ keamanan
u )
‘t
u
, Kebutuhan
h Psikologis
a
1

Pemuasan Kebhutuhan

Sumber : George Terry, Principles Of Mangement,(Terjemahan

Winardi, Cetakan Ketiga, Bandung : Penerbit Alumni, 1983),
hal, 18 A

Y
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b. Zxpectancy Theory
Heneman dan Donal P, Sehwab mengemukakan teori expectan-
cy yang menduga bahwa motivasi untuk melakukan sesuatu tergan -

tung pada tiga persepsi yang dapat dilihat pada skhema berikut

ini
SKHEMA IV
EXPECTANCY THEORY
Expectancy Instrumentality
) Valance of
outcome (1)
Effort High Valance

of
Performance outcome (2)

Valance of
outcome (3)

Sumber : Herbert G. Heneman III and Donald P. Sehwag, ilork and
“Rewars Theory, In D.C., Yoder and H. Heneman Jr (Zditor) Moti -

vation and Comitment (Washington D.C., : Bureau Of National
affeir, 1975)., hal. 5 - 6
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Dari ketiga persepai yang digambarkan dalam gambar IV
davat dijelaskan sebagai berikut : |

1. Valance (daya tarik) merupakan PENgS abungan dari pada balas
Jasa dan hasil-hasil lain yang dapat diperoleh dengan pres-
tasi kerja yang meningkat. Antara lain gaji dan konsekwensi
Jabatan lain seperti promosi, rengalihan tugas, rasa puas
dan tanggung jawab serta kebanggaan akan pekerjaan.

2. Instrumentulitas, ini berhubungan dengan persepsi adanya
kemungkinan bahwa pekerjaan itu akan membawa hasil- hasil
tertentu misalnya jika hasil (outcome) kenaikan gaji dan pé~
kerjaan melebihi tingkat rata-rata, maka instrumentalitas
menun jukkan persepsi bahwaaseseérang;kémungkinan:menerima
gaJi bila mencapai prestasi di atas tingkat rata-rata.

3. Expectancy, ini ada hubungannya dengan persepsi seseorang
dimana dengan berusaha dia dapat mencapai sesmatu haéil ter-
tentu atau perfomance tertentu dan perubahan dalam usahanya
untuk menghasilkan tingkatan prestasi dengan itu dia akan
mendapatkan hasil (outcome).

Teori ini mengembangkan bahwa besarnya keinginan untuk

roleh hasil-hasil tertentu (outcome) dan mengenai keyaki-
narnya besar dengan berusaka diharapkzn mendapat tingkat pelak-
sanaan éehingga diperoleh hasil-hasil yang diinginkan. Selan - 
jutnya dikataken bahwa apabila hasil dari vada cutcome itu cu-
kup menarik, maka diéebut valance yang tinggi dan individu itu

berkeyakinan besar derngan terusaha ia dapat memperéleh perfo -

mance yang dapat memberikan outcome, dalam hal ini besarnya
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usaha individu adalah tinggi.

Sesuai dengan teori ini diharapkan terjadin&a ﬁotivasi
vang tinggi avpabila :

1. Gaji merupakan daya tarik yang tinggi (valancy tinggi)

2. Gaji dianggap tergantung pada prestasi kerja yang tinggi
(instrumentality) '

3. Usaha yang diharapkan memberi prestasi yang tinggi (expec -
tancy).

Apablila kondisi di atas sudah dipenuhi, maka mungkin
seorang karyawan belum terangsang untuk berprestasivyang lebih
tinggi. Hal ini dapat disebabkan karena :

. 1. Prestasi yang tinggi membawa hasil yang lain yang negatif
(rasa bosan, rasa lesu, tidak adanya kerja sama antar kelom-
pok, kurang interaksi sosial, yang melebihi pengaruh posi -
tif dari gajJi

2. Prestasi yang tinggi diperkirakan dapat merintangi terjadi-
nya daya tarik outcome positif lain, seperti kebanggan kua-
litas kerja.

¢. Teori Motivasi Menurut Douglas Mc. Gregor

Teori ini merupakan konsep baru fentang‘motivasi dalam
‘manajemen yang disebut teori X dan Y. Teori X adalah suatu
konsep pendekatan yang didasarkan pada suatu anggapan tentang
prilaku manusia dalam lingkungan vekerjaan yang telah membuda-
ya dalam masyarakat. Teori X adalah pembinaan dan pengendalian

tradisional menurut pendapat sebagai berikut :

1, Pada hakekathya manusia umumnya tidak suka bekerja; malas
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dan apabila memungkinkan ia akan menghindar dari pekerjaan
itu

2. Qrang-orang harus dipaksakan, dikendalikan, diancam dengan
sanksl agar dapat melaksanakan usahanya dengan sebaik-baik-

v =)

uk mencapal tujuan organisasi

i

3. Umumnya manusia lebih suka dibina,
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apa yang dia insinkan dan seharusnya dilakukan.

Adapun teori Y diasumsikan sebgai berikut

1. Bekerja adalah kodrat manusia, jika kondisi menyenangkan

2. Pengawasandiri sendiri tidak terpisahkan untuk mencapai tu-

juan organisasi

I\

3. Manusia dapat mengawasi diri sendiri dan memberi prestasi

[l
[©)
)
(S
V)

an yang diberi motivasi dengan baik

L, ¥Motivasi tidak saja mengenai lower nceds tetapi pula sampai
higher-order-reeds"., 13)
Douglas MC. Gregor menginginkan agar para manajer mene-

rapkan teori Y dalam perusa2haan, Rila para manajJer menerapkan

teori V dalam perusahaan, maka orang-orang dapat menggunakan

s
)

» membantu
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pengetahuan, keterampilan dan imaji
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mencapal tujuan organisasi. Dengan kata lain harus dikerjakan
oleh manajer adalah menerapkan prinsip integrasi, yaitu menga-
tur sepala sesuatunya sedemikian rupa schingga manajer dengan
bawahannya dapat bekerjasama untuk kepentingan berhasilnya pe-
rusahaan.,
d. Fquity Theory

Teori ini mengemukakan béhwa kepuasan secorang karyawan

.dalam suatu organisasi perusahaan ditentukén oleh hasil kese =~

imbangan antara input seorang dengan output atau pembayaran
yang diberikan dari antara output orang lain (teman bekerja)
dengan input atau pembayaran yéng diperoleh.

Jadi dalam teori ini ditunjukkan bahwa seseorang cende-
rung membandingkan ratio output dan input yang dialaminya da -
lam organisasi yang sama. Output adalah segala sesuatu yang
diterima dari organisasi sebagai balas jasa untuk input. Apabi-
la ratio output atau igput dari individu pembanding, maka in -
dividu cenderung merasakan kepuasan perasaan kewajaran dan ke-
seimbangan disebabkan oleh dua macam perbandingan yan dilaksa;.

nakan karyawan

l. Karyawan membandingkan upahnya dengan karyawan lainnya pada
posisi yang sama. Perbandingan teréebut tidak mempengaruhi
perasaén keseimbangannya, karena tidak memperhitungkan per-
bedaan-perbedaan yang mungkin terdapat pada input seperti
keterampilan, pendidikan dan lain-lain yang dijadikan dasar

pengkajian,

2. Dari segi input pada pekerjaannya, karyawan membandingkan
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dirinya dengan orang lain mengenal input dari pekerjaannya,
Perbedaan-perbedaan dalam upah memungkinkan dianggap sudah
adil dan seni orang bilamana karyawan memandang perbedaan
itu sebagai akibat dari pada input tersebut,

Sebaliknya mengenai pula dirasakan inequity oleh sese -
orang. Keadaan inequity (ketidak adilan) timbul bila seseorang
menganggap bahwa perbandingan dengan orang lain (teman beker -
ja) tidak selmbang menurut persepsi pekerja,

Dilihat dari segi pengupahan atau pemberian gaji perlu
dicatat bahwa ketidak puasan itu terjadi karena persepsi ada -
nya kelebihan atau kekurangan dalam pembayaran dibanding de -
ngan input. Apabila karyawan merasakan inequity, maka akan
timbul motivasi mengurangl perasaan tersebut, dengan jalan
1. Perubahan upah dan input ,

2. Perubahan persepsi dari perbandingan upah dan input segeg -
rang

3. Memilih batas satu pembanding baru

L. Meninggalkan situasi yang kurang seimbang dan mencari situ-
asi yang lain dapat mendorong kearah perbandingan yang le =~
bih baik, R

Jadi pada dasarnya dapat dilihat.bahwa teéori ini pada
hakekatnya akan melihat bagaimana individu dalam suatu unit
bekerja menilai pembayaran yang diterimanya. Bahwa sctiap in -
dividu selalu mengadakan perbandinpgan baik pada dirinya sendi-
rl maupun pada orang lain. Pahwa kepuasan pekerjaan ditentukan

oleh persepsi keseimbangan pada pembayaran dan bila terjadi
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%

kel bihan atau kekurangan, maka timbul ketl

Q,

o}

lak puasan dan seba-

liknya kepuasan-terjadi bila besarnya pembayaran menurut karya-

wan teleah adil dalam arti seimbang .
Selanjutnya akan dilihat bagaimana keempat teori motiva-
si itu membawa arti dalam pemahaman kita tentang arti motivasi

engertian

0]

yang tepat, mengingat bahwa untuk memberikan suatu

i)

vang tepat mengenal motivasi agaknya sulit, tetapl dengan dasar
keempat teori yang dikemukakan kiranya menjadi alasan untuk me-
rmerima arti motivasi sebagai proses memberidorongan pada diri
sendiri atau pada orang lain yaitu proses pemenuhan kebutuhan,
rasa puas akan jabatan yang diberikan serta puas akan perilaku
vang meruvakan responsinya atau balas jasa yang diberikan ke -
padanya. Artinya telah menerima sebagai suatu pembayaran atas

verilakunya yang adil atau seimbang melalui sumbangan tenaga -

3

le

F

nya dalam perusazhaa
2.2.3. Pentingnya Motivasi Karyawan

Seperti diuraikan di muka, bahwa tenaga kerja atau ma -
nusia itu merupakan faktor yang sangat penting dalam organisa-

si perusahaan, maka tidak kalah pentingnya dengan itu adalah

faktor yang dimiliki oleh para karyawan atau tindakan motivasi
Bertolak dari uraian tersebut, maka dirasakan betapa
rentingnya merangsang karyawan agar bangkit daya kerja dan da-

a cipta kemampuan dalam menyelesaikan setiap perscalan yang

Manullang menyatakan adalah sebagai berikut :
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Totivasi a
1 yang meni
tikan fakt

e

ah pemberian motif, penimbulan motif atau
mbulkan doro ongan, motivasi dapat pula di -
r yang mendorong orang untuk bertindak de-
rtentu', 14)

Lebih jauh lagi dia mencoba menjelaskan bahwa motivasi
adalah merangsang dan mendorong karyawan untuk bekerja dengan
segiat~giatnya berbeda antara karyawzn yang satu deng rarya-

seseorang

de engan memberikan balas Jasa oleh setiap karyawan,

Dengan demikian karyawan yang berbeda itu dapat menyesuaikan

diri, dian

Selain beberapa p

atas, Terry mengatakan

ntara karyawan
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"Motivasi adalah keinginan yang terdapat pada seseorang
individu yang merangsangnya untuk melakukan tindazkan -

tindakan". 15)

Selan

vengaruhi

1"

2

\N
L]

jutnya Terry mengemukakan faktor-fakior yang mem -

motivasi, yaitu :

Kebutuhan-kebt
Tujuan dan pe
yang bersangkutan
Dengan cara ara k

14)
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2.3, Faktor Tingkah laku

Konsep terbentuknya perilzku dari pada individu éebagian
besar ditentukan oleh lingkungan dimana ia berada. Yang menja-
di pokok penelitian disini adalah bagaimana individu atau pe -
kerja sampai meiahirkan kelakuan atau verilaku tertentu. Kep -

ibadian seseorang dalam bekerja menentukan corak hubungan

]

orang itu dengan organisasi.

Dasar pokok dari perilaku manusia adalah beberapa jenis
kegiatan baik yang bersifat fisik maupun mental. Perilaku ma -
nusia itu dapat dilihat sebagai suatu rangkaiaﬁ kegiatan, se -
dangkan kegiatan itﬁ selalu berorientasi pada sasaran. Berikut
ini Terry memberikan gambaran tentang pandangan dari sudut ke-

lakuan :

"elakuan serta keyakinan orang-orang menyebatkan tim -
bulnya pola-pola yang disebut Kultur. Semua organisasi
reriliki kultur yang mempengaruhi kelekuan dan bekerja
sama manusia. Dan bila kita berbicara tentang kelakuan
manusia dan organisasi maka salah satu pertimbangan po-
kok adalah kebiasaan (custom) karena sebagian besar ke-
lakuan kita merupakan akibat dari kebiasaan. Untuk itu
seorang manajer sebalknya mengenal pola kelakuan-kela -
kuan para anggota organisasi dar mencari jalan untuk

memanfaatkannya'. 1%

Dan adanya asumsi tentang teori xelakuan manusia, menu-

rut Terry adalah sebagai berikut :

"l1. Bahwa skill dan rengetahuan manusia tidak dimanfaat
kan sehingga maksimum, hal mana mengakibatkan sasar-’
an kebanyakan crang kurang zenikmatil pekerjaan me -
reka dari pada seharusnya dan ini menimbulkan efek
psikologis yang merusak atas organisasi yang ber -
sangkutan X

17) 1 v 3 4, nal. 265 - 266
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2. bahwa pemanfaatan kurang dari seharusnya dari pada
sumber-sumber daya manusia merugikan efektivitas
ekonomi dari pada organisasi yang bersangkutan dan
hal ini menimbulkan ketidak efisienan,

3. Bahwa tantangan yang dihadapi adalah menstrukturir.
péngalaman kerja -dan memprosesnya sedemikian -rupa
hingga baik kebutuhan individu maupun organisasi-
yang bersangkutan dipenuhi", .I8) - .- ‘

suatu stimulus azkan membuat orénv'bélajar, karena sti -
mulus merupakan sebuah kejadian yang dapat dirasakan gleh se -
-orang manusia dan memberikan respon berupa tindakaﬁ mental
atau fisik akibat stimulus yang diterimanya. Stimulus-stimulus
tertentu akan menimbulkan beberapa reaksi dan sebaliknya macam;
ma .am stimulus dapat menimbulkan reaksi yang sama misalnya ;

51 % diberikan kenaikan gaji, maka akibatnya adalah::

1. Ia akan bekerja lebih giat
2. Ta akan meningkatkan kehadiran pada tempat Kerjanya
5. Ia akan memperbaiki kualitas

2.4. Penilaian Prestasi Kerja

Berbagai istilah yang digunakan untuk penilaian presta-

si kerja antara lain ; perfomance appraisal, merif rating, em-

il

"ployerating dan service rating.

Hani Handoko, mengemukakan pendapatnya tentang penilai-

an prestasi kerja adalah sebagai berikut :
"Penilaian prestasi kerja (perfomance appraisal) adalah
proses melalul mana organisasi mengevaluasi atau meni-

" lai prestasi kerja karyawan', I19) .

18) 1 5 4 4.4, hal. 306

A
187 mani T. Handoko, op. cit., hal. 99
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Jadi perfomance appraisal atau penilaian prestasi kerja
menun jukkan semua présedur formal yang digunakan dalam organi-
sasl untuk menilai kepribadian, sumbangan dan kemungkinan po -
tensial dari kelompok. Perfomance apprailsal atau penilaian
prestasi kerja merupakan penilaian terhadap hasil yang telah
dicapai termasuk tingkah laku untuk mencapal hasil tertentu.
2.4.1. Tujuan Perfomance Appraisal atau Penilaian Prestasi

Secara umum dapat dikatakan bahwa tujuan diadakan per. -
fomance appraisal adalah menilai hasil pekerjaan karyawan terma-
suk sikap dan tingkah lakunya dalam mencapal hasil tersebut.
Selanjutnya hasil penilaian itu digunakan untuk mencapai tuju-
an antara lain geperti yang disebutkan M. Manullang adalah se-
bagail berikut

"a. Sebagal dasar untuk mengadakan pemindahan karyawan

tertentu ke jabatan yang dianggap lebih sesuai

b. Sebagai dasar untuk mengadakan promosi bagi karya -
wan yang berprestasi tinggi

C. Untuk memperbaiki moral karyawan dan kepercayaan
terhadap pemimpin '

d. Dan bahkan dapat pula digunakan sebagai dasar untuk
memberhentikan bagi karyawan yang tidak berpresta -
si"., 2n)

Sebagaimana yang dikatakan di atas, maka perlu memempuh
langkah-langkah sebagai berikut
1. Atasan dan bawahan gecara bersama-sama mendiskusikan tugas=- .

tugas yang dilaksanakan. Kedua belah pihék harus menyetujui -

isi tugas-tugas tersebut

20)

M. Manullang, gp. cit., hal. 102
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2. Bawahan harus menentukan target kerja, misalnya untuk jang-
ka waktu enam bulan atau satu tahun mengingat bahwa target
itu dapat dilaksanakan, dikontrol serta merupakan perbaik-
an dari hasil-hasil yang telah dicapai

3. Tarzet yang telah ditentukan oleh bawahan terus dikonsulta-
sikan dengan atasan dimana atasan biasa merevisi Jika di -
anggap telah menunjang pencapaian tujuan perusahaan, atsu
dianggap tidak akan tercapai.

L. Target yang telah disetujui akan dicapzsi dalam veriocde wak-
tu tertentu. Cleh karena itu selanjutnva perlu ditentukan
waktu untuk mengadakan penilaian

5. Dan akhirnya jika waktu untuk mengadakan penilaian telah
sampai, maka diadakan vembicaraan antara atasan dan bawahan
yang dinilai untuk membicarakan target yang telah difentu -
kan arakah tercapai atau tidak.

2.4.,2, Sistem Perfomancé

Sebelum sampai pada pembicaraan sistim penilaian atau
metode untuk penilaian prestasi kerja, kiranya adafﬁaiknya
terlebih dahulu kita membicarakan hal yang menjadi pusat veni-

la

(=0

an.

Palam kenyataan belum terdapat keseragaman tentang hal
yang dapat dinilai dan vroses perfomance appraisal. Namun de -

mikian dapat dikatakan bahwa biasanya hal-hal vang dinilai an-

tara lain :
~- Pengetahuan karyawan atau tugas-tugasnya

.

-.Kehadiran
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ian ini terlebin dahulu ditentukan faktor

karyawan yang memperlihatkan tirnzkat pres-

etakkan pada ujung atas dalam skala dan

5

kan di ujung sebaliknya. Jadi skan terda-

pat beberapa skala menurut jumlah faktor yang akan dinilai.

Dengan demikian akan terdapat semacam skala kunci yang akan
dicocokkan dengan faltor-faktor lama dari karyawan yang dini -
lai,

Dalam sistim ini, sebelum mengacdakan penilaizn telah
ditentukan beberara batasan yang akan digunzkan sebagai dasar

venilaian misaln
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TABEL T

CONTOH DAFTAR PENILAIAN PRESTASI

Nama yang dinilai .i.ececescocsesoss JabAtan sisassssesa

Jabatan / check
NO. Statement/Pertanyaan dari penilaian
Ya : Tidak

1. Apakah mempunyal ide yang baik ? i \
2. Apakah ia tertarik pada pekerjaaannya: !
5. Apakah ila senang membantu temannya ? : :
L. Apakah peralatan yang dipergunakan

tetap harus terpenuhi dengan baik ? !
5. Apakah kehadirennya memuaskan ? z !

6. Apakah ia mempunyai pengetahuan

yang culkup tentang pekerjsannya ? - !
7. Apakah ia mengetahul dan mengikuti

perjanjian kerja ? 2 !
8. Apakah ia dihargai oleh bawahannya ? : !

9. Apakah Dbagiannya selalu dalam keada-
an bersih ? : !

10. Apakah ia selalu memperlihatkan

kesan yang balk pada orang tertentu %: !

11, Apakah ia dapat menguasal perasaan '
dan emosi ? : !

12, Apakah ia mempunyail waktu untuk
mendengarkan dan memperhatikan

Sumber : Edwin B. Flippo, Principle Of Personnel Manageument,

|

|

atasannya ? : ! v
|

|

(Fourth Edition, Tokyo : M.C. Graw, Kogakusha Private Limited
X 1976). hal. 271



tributions system yaitu dengan menentu
se yang akan mencakup deslam setiap

si menurut prosentiasse yang telah ditentukan,

C. Checklist System
Vano m Mo AL Yo ] s AT satrarm Snd 9o = mAant
Yang menjadi kekurangan system ini izlah sukar menyusun

mengenalisa dan mengukur pernyatzan yang berhudbungsn dengan
karekteristik dan sumbarzsan-sumbangan yang diberikan oleh kar-
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verusahaan adalah menentukan jumlah balas jasa yang berhubung-

o

an dengan balas jasa finansial yang harus diberikan pada seti-
bkan Karena adanya dua kepenting-
an yang saling bertentangan dimana satu pikak pekerja mengha -

rapkan upah sebagai sumber vendapatannya. Untuk memenuhi kebu-

ngeluaran atau biaya. Jadi seorang pimpinan harus mengimbangi
jasa yang diterimanya dan pihak perusahaan memperoleh
keuntungan yang memadai.

Keadaan yang demikian biasanya dalam menetapkan jumlah
balaé jasa finansial yang harus diberikan pada setiap karyawan,
perusahaan itu harus mempertimbangkan kemaﬁpuan ekononinya di-
samping memperhatikan tingkat upal atau gaji karyawan yang
berlaxu peda perusahzan yang lain yang berada dalam pasar buruh
yang sama,

Pemberian balas Jjasa seperti ini bertujuan agar setiap pekerja

dapat meningkatkan vrestasi kerjanya, selain itu agar pekerja

tersebut. Jadi balas jasa mempunyai fungsi rangkap yaitu fung-
si subyektif dan fungsi cbyektif, dari kedua fungsi tersebut

tujuan perusahzan dapat dicapai selaras dengan manfaat yang

-
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menimbulkan kepuasan dalam dirinya sebab dengan demikian mere-
ka akan bekerja lebih giat,

Untuk mendapatkan kepuasan terhadap upah, perusahaan perlu me-
lihat mengenai niléi dari masing-masing pekerjaan, agar perbe-
daan dalam struktur gaji yang ada dalam beberapa golongan pe =
kerja yang pantas dalam pandangan setiap pekerja pemberian
upah atas dasar waktu biasanya.membawa kepuasan bagi para ka -
ryawan,

Balas jasa yang diberikan pada karyawan harus dapat
mendorong karyawan tersebut untuk meningkatkan produktivitas
kerjanya. Ini dimaksudkan untuk mendapatkan produktivitas yang
tinggl dari pada karyawan, maka upah yang diberikan kepadanya
harus berdasarkan atas prestasi kerjanya. Jadi sistim upah
ini harus bersifat individual. Dan sistim upah ini dapat mem -
bawa pengaruh yang positif terhadap prestasi kerja karena be -
sar kecil upah yang diterima tergantung pada usaha yang dila -
kukan oleh pekerja.

Sebaliknya dalém sistim balas Jasa finansial, upah se -
orang pekerja didasarkan atas jumlah hasil kerja kelompok se -
cara keseluruhan, Dalam hal ini pekerjaan seseorang sangat

tergantung pada pekerjaan orang lain, karena sukscsnya peker

Jaan tersebut ditentukan oleh kelompok kerja sama itu, dengan
demikian tidak dibedakan prestasi dari masing-masing individu
dalam melaksanakan pekerjaan itu. Jika kelompok.kerja sama itu
kecil maka balas jasa tersebut masih mempunyai potensi untuk

mendorong lebih berprestasi agar dapat diharapkan produktivi -
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tasnya yang lebih tinggi, tetapi jika kelompok itu lebih besar

jumlahnya maka cenderung untuk tidak berprestasi lagi, dengan

demikian produktivitasnya akan menurun. Jadi semakin besar ke-
lompok kerja maka prestasi kerja semakin menurun.

Nemun demikxian banyak juga pekerjaan yang memerlukan
kerjasama beberaps orang. Ini akan menimbulkan kesukaran dalam

pemberian uzah atazu gaji yang bersifat perorangan. Dalam hal

ini untuk davat memberikan balas Jasa perorangan pada kelompok
tersebut dilakukan dengan mengangkat beberapa karyawan yang
berprestasi baik misalnya mengadakan training (latihan) kemu -

dian memindahkannya kegolongan yang lebih baik. Perlu ditambah-
kan agar balas jasa perorangan ini lebih efekfif, maka'presta-
si seseorang harus dinilai secara baik dan berdasarkan fakta
yang jelas mengenai sistim balas jasa tersebut.

Setiap perusahaan hendaknya mempunyai suatu pedoman
untuk menetapkan balas jasa yang tepat pada setiap pekerja

karyawannya. Kata tepat disini bukan nanya terbatas dalanm

atau
jumlahnya, tetapi dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang
perlu dipertimbangkan. RBerikut ini faktor-faktor yang secara

umum perlu dipertimbangkan oleh perusahaan cdalam menetapkan

balas Jasa, seperti yang dikemukakan oleh Alex S. Nitisemito

"1, Kompensasi harus dapat memenuhi kebutuhan minimal

2. Kompensasi harus dapat mengikat

3 Kom§e§sasiA harus cdapat menimbulkan semangat dan ke-
g2irahzan kerja

4. Kompensasi.- harus adil




statis

5. Kompensasi tidak boleh bersifat
yang diberikan harus di-

6. Komposisi dari kompensasi
rerhatikan". 21)

E o

Fektor-faktor di atas dijelaskan sebagai berikut :

ad. 1) Kompensasi harus dapat memenuhi kebutuhan

Dengan konpensasi yang diterimanya ini karyawan berkei-

[©)

cara nminimal, misalnya
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kebutuhan skan malan, minum, pakaian dan verumahan oleh karena
itu setiap perusahaan dalam menetapkan besarnya kompensasi un-
aryawannya, harus diusahakan sedemikian rupa sehing-
ga kompensasi yang diberikannya dapat memenuhi kebutuhan mere-
ka yang minimal.

ad, 2) Kompensasi harus dapat mengikat

Besarnya xompensasl yang diberikan kepada karyawan ha -

[
$]
b
W
o
=3
.
=

T vaw ni sangat penting bila ta -
las Jasa yang diberikan kepada karyawan terlalu kecil diban. -
dingkan dengan perusahaan lain, maka cenderung karyawan akan

Pindah ke perusahaan lain. Ini perlu diperhatikan bagl pekerja

yang mempunyal peranan sangat penting, sebab mereka umunnya

nya sebagian besar karyawan akan menyebabkan kemacetan perusa
haan. Jadi dalam menentukan kompensasi untuk mengikat karyawan
harus dilihat besarnya kompsnsasi yang diberikan oleh perusa -

satu perusahaan.

\ - . - . - —-
2%) Alex S. Fitisemito, op cit., hal. 149 - 156



1O

W
O

.
N
A

Kompensasl harus dapat menimbulkan semangat kegairahan

kerja

oabkan oleh upah yang diberikan vada tingkat tersebut sebenar-

nya masih kurang untuk menunjang hidup secara layak umumnya.

Hal inilah menyebabkan karyawan setelah pulang kerja masih
mencari penghasilan untuk dapat meﬁunjang kebutuhannya atau
fexurangannya. FKeadaan ini berpengaruh bagl moral dan kedisip-
linan kerja, sehingga semangat dan kegairahan kerja menjadi

1 agar senmangat
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dan kegairahan kerja para karyawan dapat meningkat sekaligus.:
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dapat mengikat tetapi perlu pula diperhatikan bzhwa penambahan

biaya untuk berprestasi harus lebih kecil dari penambahan ko -

F

saja tetapi harus mengundang unsur keadilan. Adil tidak berar-
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netapkan upah yang adil mzka rerusahaan harus mengkategorikan

tugas-tugas dalam beberapa bagian menurut penilaian yang dibe-
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- Perlu tidaknya keteramrilan
ad. 5) Kompensasi tidak boleh: bersifat statis

Kompensasi yang diberikan oleh peruszhaan yang berbentuk
uang tetapri ada juga yang tidak berbentuk uvang. Kompensasi yang
berbentuk uang pada umumnya berkemungkinan nilai riilnya naik

=
]

e 2T e el S+ S o— a s 3 +
turun. Maka untuk itu setiap verusahaan harus selalu mengikuti
mana keadaan keuangannya memungkinkan. Adanya beberapa faktor

yang sering berubah sehingga perlunya kompensasi itu ditinjau

- Perubahan tingkat hidup penduduk
- Perubahan undang-undang atau peraturan tentang besarnya upah

tau gaji minima

= |
A

Perubahan tingkat upah dari perusahaan lain yang sejeni

ad. 6) Kbmp051ol ‘dari kompensasi yang diberikan harus diper -.

lompensasi yang diberikan tidak mesti berwujud uang

atau berbentuk lain misalnya fasilitas-fasilitas. Nemun demi -

sebzgai dasar pertimbangan yang sehat dan mendatangkan rasa
keadilan bagi masing-masing pihak, secara tidak iangsung me -
ar dengan manusia lainnya didunia
dapat terwujud.

Adapun Fadi Poerwono, mengemukakan beberapa metocde yang
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Upah waktu

Upah potongan

. Upah dasar prestasi

. Upah dasar keluarga

. Upah dasar umur ". 22)

*

T AN PO -

ad..l) Upah waktu, adalah upah yang diberikan kepada seseorang
kepada karyawan yang telah memberikan jasanya dengan daséf
vaktu xerjanya yang digunakan untuk pekerjaan itu, misalnya
upah?menurut.jamg upah harian, upah mingguan dan upah bulanan.
ad. 2) Upah potongan, adalah sistim upah yang bukan didasarkan
pada perhitungan waktu kerja melainkan pada kemampuan kerja
vang dicapai. Dengan demikian dapat dikatakan dengan pasti ka-
ryawan yang bervrestasi.

ad. 3) Upah dasar prestasi, disini standar hasil yang harus di .
capal karyawan., Jadl bila hasil yang dicapai dibawah standar
yang ditetapkan maka karyawan menerima sebagian upah dari ke -
seluruhan dan jumlah diatas standar maka karyawan diberikan
preni atau'bonus.

ad. 4) Upah dasar keluarga, adalah perhitungan upah yang meng-
ixut gertakan susunan keluarga dari seorang:tenaga kerja. Sis -

tim ini mempertimbangkan ethisnya seorang tenaga kerja mempu -

w3

yai kewajibvan pula untuk menghidupi keluargaryva. Bila ditin -
I “gall

u dari sucdut ekonomi, maka sistim ini tidak rasional bagi

o

J
verusazhaan, tetapi mengingat tingkah laku.para pekerja davat .

ipengaruhi.oleh anggota keluarganya maka sistim ini dibatasi

Q,
Wh

22) Hadi Poerwono, Tata Personalia, (Cetakan Ketiga,
Jakarta : Penerbit Djambatan, 1979), hal. 176 - 186
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oleh tiga orang saja.

ad. 5) Upah dasar umur, adalah dengan mempertimbangkan bahwa
meningkatnya umur sescorang, maka makin tinpggi pula kebutuh -
annya. Demikian pula dianggap bahwa lama masa kerja seseorang
maka makin mahirlah dalam pekerjaannya dari prestasi bekerja
makin tinggi, |

Dari penjelasan tentang bentuk-bentuk pegupahan terse-
but, maka dapat ditarik suatu kesimpulan bahwa untuk mencip -
takan suatu kewajiban dalam menetapkan balas jasa terhadap
kaum penghasil kerja, bukanlah berarti sistim-sistim upah
tersebut diterapkan tanpa pertimbangan, tetapi prinsip nengu-
pahan berdasarkan peraturan-peraturan dan anjuran pemerintah
dalam rangka menyamaratakan tinékat pendapatan bagi masyara -
kat.

Berdasarkan suatu keyakinan yang telah melembaga dima-
na bahwa tiap anggota masyérakat berhak memperoleh pekerjaan
yang selaras dengan kecakapannya dan memungkinkan penghidupan
yang layak sebagail manusia walapun status soaiainya rcndah,
akan tetapi masih memiliki nilai keperibadian dan harga diri
vang selalu dijunjungnya perlu diperhatikan. |

Dengan demikian dalam mengreaiisasikan balas jasa ke -
pada karyawaﬁ harus selalu diperhatikan prestasi setiap kary-
awan, karena dengan demikian maka karyawan mempunyai motivési

kerja yang tinggi sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai

untuk kelahgsungan hidup perusahaan.




BAB III
METODOLOGTI

3.1. Daerah Penelitian
Penelitian yang penulis lakukan adalah langsung pada
obyek yahg diteliti yakni PT. Makassar City Hotel di Ujung

Pandang.

3.2. Jenis dan Sumber Data

Adapun Jjenis dan sumber data yang penulis gunakan untuk
penulisan ini adalah :

(1) Data Primer, yaitu data yang diperoleh secara langsung da-
ri perusahaan melalui pengamatan serta wawancara kepada
karyawan serta staf pimpinan berupa data tertulis dan tidak
tertulis yang bersumber dari perusahaan ini berupa data
intern (internal data)

(2) Data Sekunder, yaitu data yang diperoleh dari pihak lain
berupa laporan/dokumen atau informasi yang relevan dengan
penulisan skripsi ini, juga dilakukan studi pustaka de -
ngan mempelajari buku-buku yang erat kaitannya dengan pe-
nulisan ini.

5.3. Metode Pengumpulan Data

Adapun data yang dikumpulkan untuk pengujian hipotesis
dilakukan dengan mengadakan penelitian kepustakaan dan peneli-
tian lapangan, sebagai berikut

(1) Penelitian Kepustakaan (library research)
vaitu menggunakan laporan dan dokumen serta buku-buku un -

tuk memperoleh kerangka landasan teoritis dan penganalisa-
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terhadap kezizten perusshaan
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nterview yaitu mengadakan wawancara laangcsung dengan
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pizmpinan dan staf serta pihak lain yang diharapkan dapat

1

memberikan data yang sejslan dengan penulisan ini

3) Qusioner yszitu membust daftar pertanyve

sifat data yang dibutuhkan.

3¢, Metode-Analisis

Dari hipotesis yang dikemukskan cdi ates, maka untuk pe-
ngujiannya dikumpulkan data yang diperlukan kenudian disnslisis

dengen mesalah yang dibahas cdan menggunaksn beberzpz konsepsi
gebagal berikut :
1) Menggunaxzan teori-teori motivasi sebazgai dasar untuk
nenganalisis
2) Mengzgunskan konsep-konsep ulwum mengenai hubungan ba -
iibendingkan dengsn system hubungan oa-

las Jasz yang dlbencing
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llenganzlisis sistem pemberian balas jasa finansial

N
Sl

pada -PT. MakasSar City Hotel dan hubungannya -tsrhadad
Prestasi kerja karyzwan dengan menggunakan analisis

! .

137111 Sebagai Deril’;ut .




nZxy - (Sx) . (Sy)

\/n?x2 - (Z x)2 .\/nZy2 - (zy’)2 n23)

Didalam penulisan ini, digunalzan istilah pokok .dalam me-

lakukan penelitian diantaranya sebagail berikut i
1) Variabel r adalah koefisien korelasi yang merupakan
hubungan antara tingkat upah dengan tingkat produksi
2) Variabel x adalah merupakan tingkat upah
3) Variabel y adalah merupakan tingkat produksi
L) Variabel n adalah merupakan jumlah tahun atau dengan

kata lain populasi

23) Antd Dajan, Pengantar Metode Statistik I. Cetakarn
Kedua, Jakarta : Penerbit LP3ES, 1975). hal. 550




BAB IV
GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN
PT. MAKASSAR CITY HOTEL DI UJUNG PANDANG

4,1, Sejarah Singkat Perusahaan

Cikal bakal perusahaan "Makassar City Hotel di Ujumng
Pandang berawal dari sebuah hotel dengan nama "Raodah" yang
didirikan pada bulan Juli 1974 dan merupakan hotel berbintang
pertama di Ujung Pandang. Tetapi adanya Management Agreament
dengan pihak PT, Sahid & Co, yang ditanda tangani NY.H, Surya
Asyik Hamdi, Ditektur Utama Pt. Raodah bersama dengan Ir.Masud
Saleh sebagai Konsultan PE. Raodah dan Drs. Soedarwo Hérdjomi-
gogno, Dirut Operasi PT. Sahid & Co, maka sejak tanggal 4 Sep-
tember 1987, Hotel Raodah berubah.nama menjadi Makassar City
Hotel. Sejak saat itu, operasional hotel ini ditangani oleh
Sahid Hotels Group dan dalam waktu 3 bulan mulai berjalan de -
ngan lancar dan berkembang dengan pesat.
l., Pemilihan Nama

Nama Makassar City Hotel dipilih untuk mengenang kota
Ujung Pandang, dimana nama Ujung Pandang sebelumnya bernama
"Makassar".
2. lLokasi _

Makassar City Hotel terletak di perempatan jalan Jendral
Sudirmaﬁ dan jalan Chairil Anwar Ujung Pandang. Posisi yang
memudahkan pencapaian terhadap daerah perdagangan dan pemerin-

tahan, obyek-obyek wisata yang ada di Ujung Pandang.
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3. Fasilitas-¥asilitas
Fasilitas yang dibutuhkan untuk industri perhofelan

berbeda dengan yang dibutuhkan oleh sebuah industri yang mela-

kukan proses pengolahan bahan baku menjadi barang jadi. Fasi -

litas yang dimaksudkan adalah yang dapat menimbulkan kesenang-

an, kenyamanan, ketenangan yang meliputi ruang atau tempat

yang dibutuhkan bagi

a. Tamu atau pengunjung hotel yang tidak menginap

b. Tamu atau pengunjung hotel yang menginap

. Fasilitas tersebut adalah

a. Fasilitas yang ada didalam kanmar

b. Fasilitas yang ada diluar kamar

ad. a. Fasilitas yang ada didalaxzm kamar

1) Executive Suite : tempat tidur besar, TV, vidio, antena pa -
ra bola, telepon, ruang tamu, kamar mandi,
WC dan sound sistem

2) Corner Suite : mini bar bed, TV, vidio, RCTI, kamar man -
di, WC, televon, sound sistem yang terle -
tak disudut ruangan

3) Famili Room : triple bed, TV, Vidio, RCTI, telepon,
sound sistexz, kamar mandi, WC.

L9 Standar Room : mini bar, 1V, RCTI, vidio, sound sistem,
kamar marndi, ¥C |

5) Extra Red : tempat tidur cadangan, TV, RCTI, vidio,
telepon, sound sistem, kamar mandi, %C

6) Salon : ruangan untuk kecantikan kulit dan rambut




7) Pondok Makassar : kamar tamu, ada 2 ruangan, TV, RCTI, vidio
telepon, sound sistem, kamar-mandi, wC

8) Toraja Coffe Shop.: ruang makan dan ruang minunm ﬁntuk makan-
an jenis ringan

9) Mobil penjemput kapasitas untuk 8-50 orang.

ad. b. Fasilitas yang ada diluar kamar

1) Phinisi Ball Room : ruang pertemuan yang bersifat ceremonial

luas ruangan 30 x 1L m

2:) Anging Mammiri Room : ruang pertemuan yang bersifat ceremo -
nial luas ruangan 30 x 13 m

%) Lepa-Lepa Room : ruang pertemuan yang bersifat ceremonial
luas ruangan 29 x 13 m

47 Sande Room ! ruang pertemuan yang bersifat ceremonial
luas ruangan 24 x 6 m

5) Samalona Room : ruang pertemuan yang bersifat ceremonial

lvas ruangan 10 x 8 m

5) Anoa Lobby dan Rar : ruangan untik.makanan ringan den.minum-

7) Drug Strore : Tempat yang menjual kebutuhan untuk para

tamu atau penzunjung

N
F—

ift : untuk tamu, barang dan sebagei tangga biasa

8
9) Semua ruangan menggunakan AC secara senteral.
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L.2. Strﬁktur Organisasi

Struktur organisasi moderen sangat diperlukan dalam
hotel-hotel yang bertaraf internasional sebab dapat menjamin
perusahaan didalam mencapai tujuannya, yakni ; efesiensi dan
efektivitas.

Yang dimaksud dengan efesiensi disini disamping hal
hal yang material seperti mencegah terjadinya pemborosan bahan
mentah, alat produksi, waktu dan Juga meliputi lapangan kero -
hanian, yakni menciptakan hubungan yang baik antaia~personil
didalam menjalankan tugasnya masing-masing.

Sedangkan yang dimaksud dengan efektivitas, yakni meng-
usahakan didalam hotel agar semua faktor produksi yang bekerja
didalam kesatuan (organisasi), dapat bekerja dengan sebaik-
baiknya, sehingga mencapal sesual dengan tujuan yang telah di;
tetapkan semula.

Kerja sama yang ditetapkan adalah kerja sama sebagai
tim dengan mengindahkan saling keterbukaan, Hingga dengan be -
gitu, para karyawan jadi merasa bahwa Makassar City Hotel ada-
lah hotel mereka dan mereka harus memberikan yang terbaik ke -
pada pengunjung atau tamu yang datang ke Makassar City Hotel
sebab kalau tidak ada kekompakan, perasaan akan memiliki akan,.
kendor, ini sangat mempengaruhi dalam memberikan pelayanan ke~
pada tamu atau pengunjung hotel.

Pembagian struktur organisasi perhotelan menun jukkan
bahwa semakin kecil suatu hotel, strutuk organisasi yang di: -

perlukan akan lebih sederhana. Sebaliknya makin besar suatu




STRUKTUR ORGANISASI

PT. MAKASSAR CITY HOT:ZL

51

G M
= m o SECRETARY
EAM
CHIEF FB ROOM CHIEF DUTY | [PERSONNEL| | sSALES/ CHIEF
ENGINERING MANAGER | | DEVISION ACCUNTING| | MANAGER| | MANAGER MARKETING| |CECURITY
MANAGER MANAGER

Sumber

.
.

PT. Makassar City Hotel




52

hotel akan memerlukan staf yang lebih banyak daﬁ struktur or-
ggnisasi yang lebih besar dan terperinci. Adapun strﬁktur or-
ganisasi Makassar City Hotel ini dapat dilihat pada skhema
di sebelah. |
4.3, Pembagian Tugas

Struktur organisasi Makassar City Hotel Menggunakan 8
departemen, untuk memberikan gambaran lebih jelas mengenai
fungsi, wewenang dan tanggung jawab masing-masing departemen
disini akan diuraikan sebagai berikut
1. General Manager

Adalah sebagai pimpinan utama yang mengamati, menja. =
lankan dan mengawasi seluruh kegiatan operasional dari de -
partemen~-departemen yang ada dalam hotel.

2. Secretary

Adalah membantu pimpinan dalam menjalankan atau mela-

kukan kegiatan-kegiatannya dan bertanggung jawab kepada ge
neral manager

3. Executive Asisten Manager ‘

Adalah membantu pimpinan dalam menjalankan serta me
ngawasi kegiatan operasional dan bertanggung jawab kepada
pimpinan
4, Chief Enginering

Adalah mengatur, memperbaiki dan memelihara seluruh
mesin agar berjalan baik dan siap pakai dan bertanggung ja -

wab kepada executive asisten manager
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5. Food And Beverage

Adalah mengatur segala kebutuhan yang diperlukan un -
tuk acara-acara dan bertanggung jawab penuh kepada executive
asisten manager
6. Sales atau Marketing

Adalah menjual atau'mempromosikan apa-apa yang ada di
dalam hotel misalnya ; tentang makanan, fentang hiburan dan
ruangan untuk seminar dan bagian ini bertanggung Jjawab kepa-
da executive asisten manager
7. Room Devision®

Adalah mempersiapkan segala kebutuhan didalam kamar
pada hotel tersebut dan bagian ini bertanggung jawab kepada
executive asisten manager
8. Chief Accounting

Adalah mengatur segala pemasukan atau pengeluaran ke~
uangan sehingga berjalan dengan prosudur perusahaan- dan bagi-
an ini bertanggung jawab kepada executive asisten manager
9. Duty

Adalah ‘membantu atau mewakili manager jika berhalang-
an datang dan mempunyai hak.
10, Personnel Manager

Adalah mengatur segala permasalahan dan kesejahteraaﬁ
karyawan dan bertanggung jawab kepada exdcutive asisten manager
11. Chief Security

Adalah menjaga keamanan tamu atau pengunjung serta ga-

ryawan dan bertanggung jawab kepada executive asisten manaéer.




L iy Klasifikasi Hotel

Sistem klasifikasi hotel di Indonesia berbeda.dengan

negara-negara lain, klasifikasi ini sekarang ditetapkan oleh

Pl

Menteri Pariwisata, Pos dan Telekomurniikasi dengan memperhati- -

kan minimum jumlah kamar, fasilitas dan peralatan yang terse-

dia serta mutu pelayanzannyz. Di:Indonesia istilah yang digu -

nakan dalam penentuan klasifikasi hotel adalah '"Bintang'", se-

dang di negara-negara lain ada yang menggunakan abjad.

Berdasarkan SX, Dirjen Pariwisata Nomor 22/U/VI/78,

tanggal 12 Juni 1978, dengan tanda bintang, yaitu ; bintang 1

sampal dengan bintang 5. Klasifikasi hotel secara garis besar

yang disesuaikan dengan bangunan, sebagai berikut :
l. Hotel Rintang 1 (satu)

Kritewiiah e

1) Mempunyai minimum 10 kamar tidur, luas minimum termasuk

kamar mandi dan WC :

3

a, Single room : 18 m2
b. Double room : 20 m°

2.) Mempunyai ruang umum terdiri dari :
2. Lobby and Lounge

. Mempunyai minimum 8 tempat duduk

Cs Ruang maken

Tuas minimum 3% x kamar tidur

setiap 5 kamar tidur

3) Fasilitas tambahan

O+ Mempunyal tempat parkir dengan kapasitas 1 mobil untuk



55

L) Fasilitas tambahan

a. Kolam renang
b. Tempat olah raga dan rekreasi
C. Drug Store, pertokoan, biro perjalanan dan tempat penjual-
an bahan bacaan
d. Ruang pertemuan, ruang rapat dan ruang serBa guna
2. Hotel Bihtang 2 (dua)
Kriteria
) Mempunyai minimum 15 kamar tidur, luas minimum termasuk ka -
mar mamdi dan WC
&, Single room : 20 ma
k. Double room : 24 m2
2y Mempumyai ruang umum terdiri dari :
a.:Lobby and Lounge
b, Mempunyai minimum 8 tempat duduk
¢+ Ruang makan
luas minimum 3 x kamar tidur
3) Sebagian kamar tidur dilengkapi dengan pendingin ruangan
4) Mempunyai tempat parkir dengam kapasitas 1 mobil untuk se -
tiap 5 kamar tidur
5) Fasilitas tambahan dapat berupa
a.Xolam renang

‘b.Tempat olah raga dan rekreasi
¢.Drug Store, pertokoan, biro perjalanan dan tempat penjualw“'\
an bahan bacaan

d.ruang pertemuan, ruang rapat dan ruang serba guna
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Hotel Bintang 3 (tiga)

Kriteria :

1)

2)

3)

4.)

5)

6"

/4]

Mempunyai minimum 30 kamar tidur, luas minimum termasuk ka-
mar mandi dam WC
a. Sinmgle room : 22 m®
b. Double room : 26 m°
Mempunyal ruang umum terdiri dari
a.Lobby and Lounge
Mempuﬁyai minimug 12 tempat duduk
b. ruang makan
c.bar.
Luas minimum 2,7 x kamar tidur
50 % dari jumlah kamar tidur harus dilengkapi dengan pendi-
ngin ruangan
Setiap kamar tidur dilengkapi dengan alat komunikasi (pesa-
wat telepon untuk pemakaian extern dan infern)
Mempunyai tempat parkir dengan kapasitas 1 mobil untuk se -
tiap 5 kamar tidur
Fasilitas tambahan dapat berupa
a, Kolam renang
b-. Tempat olah raga dan rekreasi
c. Drug Store, pertokoan, biro perjalanan dan tempat penju-

alan bahan bacaan

d, ruang pertemuan, ruang rapat dan ruang serba guna

Pelayanan yang baik dan terdidik
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L. Hotel Bintang 4 (empat)
Kriteria : ’
1) Mempunyai minimum 50 kamar tidur, luas minimum termasuk ka-
mar mandi dan WC
a. Single room : 24 m2
b. Double room : 28 m°
2:) Mempunyai ruang umum terdiri dari :
a, Lobby and iounge
b. Mempunyail minimum 16 tempat duduk
¢c. Ruang makan
d. Bar
Luas minimum 2, 5 x kamar tidur
%) Setiap kamar tidur dilengkapi dengan pendingin ruangan,
alat komunikasi (telepon) dan sund sistem
4.) Setiap kamar tidur dilengkapi dengan peralatan kamar mandi
yang baik
5) Mempunyai tempat parkir dengan kapasitas 1 mobil untuk se-
tiap 5 kamar tidur
6) Fasilitas tambahan dapat berupa :
a, Kolam renang
b. Tempat olah raga dan rekreasi .
¢, Drug Store, pertokoan, biro perjalanan dan tempat penjua-
lan bahan bacaan |
d« Ruang pertemuan, ruang rapat dam ruang serba guna

e, Pelayanan yang baik dan tenaga yang terdidik
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9. Hotel Bimtang 5 (lima)

Kriteria :

1) Mempunyai minimum 100 kamar tidur, luas minimum termasuk ka-

mar mandi dan WC
a, Single room : 24 ma

b. Double room : 28 m2

2) Mempunyai ruang umum terdiri dari :

3)

L)

5)

6)

a, Lobby and Lounge

b, Mempunyai minimum 20 tempat duduk

¢, Ruang makan

d. Bar
Luas minimum 2,5 x kamar tidur
Setiap kamar tidur dilengkapi dengan pendingin ruangan, alat
komunikasi (telepon) dan sound sistem
Setiap kamar tidur dilengkapi dengan peralatan kamar mandi
yang mewah (lux)
Mempunyai tempat parkir dengén kapasitas 1 mobil untuk se -
tiap 5 kamar tidur
Fasilitas tambahan dapat berupa
Kolam renang
b. Tempat olah raga damn rekreasi
c. Drug Store, pertokoan, biro perjalanan dan tempat penjua-
lan bahan bacaan
d. ruang pertemuan, ruang rapat dam ruang serba guna

e. Pelayanan yang mewah dan tenaga yang terdidik
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Dengan berdasarkan Surat Keputusan Menteri Perhubungan
dan Pariwisata melalui Direktorat Jenderal Pariwisata, berupa
klasifikasi hotel dengan simbol "Bintang", serta beberapa kri-
teria yang telah ditentukan, maka relevansi kondisi Makassar
City Hotel setelah disesuaikan, termasuk pada klasifikasi Ho -

tel yang berbintang 3 (tiga).




"BAB V
HUBUNGAN BALAS JASA FINANSIAL DENGAN PRESTASI KERJA KARYAWAN
PADA PT. MAKASSAR CITY HOTEL UJUNG PANDANG

Faktor utama yang menentukan keberhasilan pimpinan pe -
rusahaan dalam mencapai tujuannya adalah adanya bawahan beker-
Ja dengan baik, Hal ini mungkin bila tiap karyawan didalam-
menekuni pekerjaannya merasa aman dan tenteram sebab selama
karyawan tersebut merasa diperlakukan tidék wajar, tidak men -
dapat imbalan yang memadai maka mustahil ia dapat mengembang -
kan sifat positif terhadap peker jaannya.

Perasaan karyawan yang selalu diliputi ketidak puasan
dan ketidak tenteraman mempunyal pengaruh besar terhadap pres-
tasi kerjanya. Agar karyawan merasa aman dan tenteram waktu
bekerja dalam arti mendapatkan kepuasan yang memadai atas ha -
sil pekerjaannya maka salah satu kebljaksanaan dalam penetapan
balas jasa harus mencerminkan kewajaran, dalam arti dapat ter-
ealisirnya berbagai kebutuhan yang dapat menunjang lelanpsung-
an hidupnya,

Demikian juga perusahaan Makassar City Hotel dalam usa-
ha mencapai tujuan dengan mewujudkan‘cita—cita dari setiap ka-
ryawan, juga menetapkan sistim balas jasa yang~berdaéarkan
pada kondisi perusahaan dengan memperhatikan ketentuan pemerin-
tah tentang hal yang dimaksud ini .

Balas jJasa yang dimaksqd disini adalah balas jasa fi -
nansial yaitu semua balas jasa yang diberikan oleh perusahaan

termasuk gaji, tunjangan harinya, tunjangan kesehatan,
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tunjangan transpor yang mana semuanya diberikan dan diterima

oleh karyawan dalam bentuk uang.

5.1. Analisa Kebijaksanaan Perusahaan dibidang Balas Jasa .

Ketentuan lain menetapkan bahwa gaji karyawan yang di -
tetapkan dalam Surat Perjanjian Kerja, gaji yang dimaksud bi -
asanya selalu dibayar pada tiap-tiap awal bulén. Perusahaan
memiliki struktur gaji dan setiap tahun akan ditinjau kembali
Disamping mengadakan peninjavan kembali gajli karyawan sctiap
tahunnya, maka Direksi Pimpinan berwewenang untuk mengambil ke-
putusan lain bila dianggap perlu dalam hal-hal sebagal berikut
1. Pimpinan berwenang untuk memberikan keistimewaan bila kary-

avan bersangkutan memperlihatkan kecakapan, prestasi, kera-
Jinan dan kemampuan yang luar biasa, yang ditujukan pada
peningkatan produksi dan efesiensi ker ja.

42. Pimpinan berwenang pula untuk tidak memberikan keistimewaan
bila karyawan yang bersangkutan tidak memperlihatkan pres -
tasi kerja dan lain-lain seperti point 1 di atas.

3. Pimpinan berwenang untuk meninjau atau menyesuaikan gaji
karyawan atas dasar tingkat kebutuhan hidup, tingkat harga
dan lain-lain yang layak kepada kKaryawan.

Untuk menambah penghasilan seéaré berkala, maka diada -
kan pula penilaian untuk kenaikan tingkeat gajl karyawan yang
bersangkutan didasarkan pada
1, Prestasi
2. Kepada yang tidak bérprestasi diberikan bimbingan, teguran

dan nasehat agar karyawan yang bersangkutan berobah tata
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kerjanya sehingga diharapkan nantinya akan memberikan(ke -
naikan tingkat, promosi dan sebagainya.

Pada point di atas disinggung tentang bimbingan karya-
wan, maka perusahaan mempunyai kebijaksanaan untuk mengutus
atau menunjuk karyawan yang mempunyal ‘kemampuan atau keahlian
khusus untuk mengikuti latihan atau pendidikan menurut bidang
yang bersangkutan.

5.2. Analisa Kebijaksanaan Perusahaan di Ridang Balas Jasa
Finansial.

Balas jasa finansial sesungguhnya bukanlah hanya dalam
bentuk pembayaran gaji atau upah yang merupakan imbalan dari
perusahaan pada karyawan atau pekerja untuk suatu pekerjaan
atau Jasa yang dilakukan, dinyatakan atau.dinilai dalam ben -
tuk uang yang ditetapkan menurut suatu aturan dan dibayar
atas dasar suatu perjanjian kerja antara pimpinan perusahaan
dengan karyawan atau pekerja termasuk tunjangan-tunjangan
baik untuk pekerja sendiri maupun untuk keluarga, akan tetapi
lebih dardi itu termasuk didalamnya jaminan-jaminan lain misal-
nya, dan lain-lain imbalan jasa yang dapat dipandang atau di-
nilai dalam bentuk uang. |

Namun demikian dalam kenyataannya bahwa gaji dan upah-
lah yang merupakan imbalan jasa yang baik mendapat perhatian
dari segala pihak terutama mengenal sistim dan strukturnya.
Gaji dan upah sering menimbulkan masalah baik bagi perusahaan
maupun terhadap karyawan, Bagil perusahaan gaji atau upah me -

rupakan unsur biaya pokok yang turut mempengaruhi kelangsunpgan
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hidup perusahaan, juga erat hubungannya dengan masalah bagai =
mana menetaplan sistim penggajian secara tepat maupun_merang -
sang kegairahan kerja karyawan agar dapat bekerja secara aktif
Sedangkan bagi karyawan, gaji dan upah merupakan kebutuhan
untuk memenuhi kebutuhan fisik diri keluarga.

Sebelum penganalisaan, maka penulis akan memperlihatkan
tentang :jam kerja dan istirahat pada verusahaan Makassar City

Hotel seperti yang terlihat dibaweh ini :
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TABEL II
JAM KERJA DAN ISTIRAHAT KARYAVWAN
GOLONGAN STAF MAKASSAR CITY HOTEL

Jam herja dan Istirahat
Hari
Pagi Istirahat sore
Senin-Kamis | 08°° _ 12°° 1299 . 300 1390 _ 1690
Jum at 0800 _ 1,00 1299 _ 4400 1400 _ 1090
Sabtu 0890 _ 100 1200 _ 1300 1390 _ 1400

Sumber : Makassar City Hotel
Selanjutnya akan kita lihat daftar jam kergja dan

istirahat karyawan golongan non staf sebagai berikut :
TABEL 111

JiM K4RJA DAN ISTIRAHAT KARYAwA
GOLONGAN NON STAF MAKASSAR CITY HOT4L

Hari Kerja Masuk Istirahat Pulang

l, Day Shiff

Senin-Minggu 07°° 60 menit 1500

2. Afternoon Shiff

Senin-Minggu 1590 60 menit 2300

3. Night Shiff

i . 0 .
Senin-Minggu 2390 60 menit 07°°

Sumber : Makassar City Hotel
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Dari Tabel II dan III di atas, maka dapat kita 1i -
hat perbedaan jam kerja dan istirahat antara karyawan staf
dan non staf dimana perbedaan itu térletak pada waktu di -
mulai dan di akhir pekerjaan.

Khusus untuk karyawan non staf dikenakan kerja gi -
liran dalam perusahaan, walaupun hari kerja.adalah pada
hari senin sampai dengan minggu. usengenai hari istirahat
untuk mereka diatur sesuai dengan kebijaksanaan supervisi.
Jadi-hari libur untuk karyawan non starl yang dﬁatur super-
visi tidak mutlak jatuh pada hari minggu atau hari libur.

Untuk selanjutnya, penulis akan menganalisa sistinm

pemberian balas jasa pada karyawan liakassar City Hotel

yang sesuai dengan ketentuan pimpinan perusahaan yang mana
status karyawan tersebut adalah karyawan tetap dengan me -

nerima gaji dan upah bulanan yang ditetapkan berdasarkan

a. Tunjangan Jabatan
1. General Manager Rp. 500.000,~
2. Departement Head Rp. 200.000,-

3. Asistem Departement Head Rﬁ. 75.000, -

4. Pekerja tetap kp. 25.000, ~
b. Tunjangan kesehatan atau biaya pengobatan bagi karyawan
yang sakit dan memerlukan fasilitas pengobatan atau pera -
watan dan syarat sebagai berikut
1. ¥Karyawan yang sakit diwajibkan barobat pada dokter yang

telah ditunjuk oleh perusahaan dan mengambil obat pada .
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apotik yang telah ditentukan perusahasan sebagai apotik
yang dipakai perusahaan |

2. Jika ternyata karyawan tersebut harus diopname, maka
perusahaan akan menyediakan biaya parameter sesuai ke -
bijaksanaan pimpinan perusahaan

3. Biaya pengobatan hanya berlaku bagi karyawan itu sendi-
ri dengan mengikut sertakan seorang isteri yang sah dan
maksimal tiga orang anak

4. Biaya pengobatan bila tidak terpakai, maka tidak dapat
diganti dengan uang.

c. Tunjangan Hari Raya atau THR yang besarnya satu kali

gaji dengan minimal tiga bulan masa kerja. Dalam hal ini

kebi jaksanaan yang ditempuh waktu penerimaaﬁ yaitu untuk

yvang beragama Islam dan Hindu diberikan pada saat dua ming-

gu menjelang hari lebaran dan bagi karyawan yang beragana

Kristen dan Budha diberikan pada saat dua minggu menjelang

hari Natal.

d. Jaminan hari tua dan jaminan kesejahteraan sosial. Di -

sini perusahaan Makassar City Hotel mengusahakan menyedia-

kan

1. Asuransi tenaga kerja yang bisa diambil pada saat kar -
yawan berusia 55 tahun

2. Satu kali makan selama satu hari masa tugas

3. Pembagian seragam sebanyak dua pasang setiap tahun

4. Uang»transport~yang,besarnyardisesuaikan dengan tarif

kendaraan angkutan umum dalam kota -
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5. Perudahaan menyediakan dana untuk sumbangan kepada ka -
ryavan yang ditimpa musibah atzu bencana seperti keba -
karan, bencana alam dan lain-lain

6. Service charge yang besarnya tidak berbeda untuk karya-
wan staf dan non staf yang diberikan pada tanggal 15
setiap tulan.

e. Perusahaan menyediakan uang duka bagi karyawan yang me-

ninggal dunia yang diterimakan sekaligus pada ahli waris -

nyé (isteri atau anaknya).

f. Seperti pasdae perusahaan-perusahaan lain, maka perusaha-

an Makassar City Hotel memberlakukan jam kerja lembur de -

ngan besarnyarfembayaran dengan memperhatikan ketetapan

Menteri Tenaga rerja dan disesuaikan dengan kebijaksanaan

pimpinan perusahaan.

Jadi bercasarkan uraian di atas, maka besarnya gaji
atau upah ditetapkan berdasarkan jabatan dan pekerjaan
dari masing-masing golongan karyawan dengan memperhitungkan
tingkat rendidikan,: kemampuan masa kerja dan pertimbangan -
pertimbaﬁgan lainnya.

Jadi untuk lebih jelasnya dapat kita lihat pada

tabel dibawah ini adalah sebagai berikut :
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TABEL 1V
GAJI KARYAWAN STAF/TETAP

MAKASSAR CITY HOTEL

-
Jabatan Pendidikan %igiui?rJa (rupiaﬁ?gtlan)
General Manager Sarjana 4 2.000.000,~
FB. Manager Sarjana 4 500.000, -
Room Deviéion Sarjana 4 250.000, -
Chief Accounting Sarjana 4 500.000, ~
Duty Manager Sarjana 4 500.000,~
Personnel WManagerSarjana 4 500.000, -
Sales Manager Sarjana 4 500.000, -~
Chief Security Sarjana 4 500.000, -

Sumber : Makassar City Hotel

Kebijaksanaan daftar gaji semacam ini bila dilihat
dari expectancy Theory tidak akan mendorong karyawan untuk
meningkatlkan prestasi kerja, utamanya karyawan yang masa
kerjanya lama dan potensial akan berpikir untuk apa beker-
ja dengan baik atau mengejar prestési sedangkan tidak di -
perhatikan, sédangkan seharusnya kalau masa kerja sudah
lama maka dengan sendirinya gajinya akan naik.

Hal ini akan menimbulkan ketidak puasan. Dengan
struktur gaji yang berdasarkan pada masa kerja ini bisa
timbul perasaan kurang adil, terutama bagi karyawan yang

tingkat pendidikannya sama akan berpikir walaupun dia
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berprestasi namun balas Jasa yang diterimanya juga rendah.

Ketidak adilan dari gaji yang diterima akén menim-
bulkan ketidak puasan bagi karyawan dan hal ini dapat me-
ngakibatkan kurang berprestasi dan akhirnya ada kecende -
rungan untuk berusaha mencari pekerjaan lain yang dapat
memberikan kepuasan demi untuk memenuhi kebutuhan hidup -
nye yang dirasakan tidak mencukupi atau dirasakaﬁ kurang
adil.

Selain balas jasa finansial (gaji atau upah) yang
diterima oleh karyawan lakassar City Hotel, perusahzan
itu juga memberikan balas jasa non finansial seperti :

- Tanda penghargaan dengan adanya pemilihan karyawan atau
karyawati teladan setahun sekali

- Hempromosikan karyawan yang dianggap mampu

- Menyediakan sarana olah raga dan perlengkapannya

rikan cuti tahunan bagi karyawan yang sudah bekerja

mb

0]
[¢V]
I

¥

-

I
=i

selarma setahun secara terus menerus sebanyak 14 hari
tidak termasuk hari -libur
Adapun perkembangan karyawen dan hasil operasional
dari perusahaan Fakassar (City EHotel dari tahun 1988 sampai
tahun 1990 dapat kita lihat pada tabel V.
5¢.%. Aralisa Hubungan Motivasi dan Perilaku Dari Balas
Jasa yang Diberikan Terhadap karyawan .
Dewasa ini semakin disadari pentingnya unsur manu-

sia dalam suatu organisasi, baik oleh para ahli manajemen

maupun ypara praktisi.




70

13104 A1) Iesseyey Jayung
. : -
~*000°000°SCTT 00T 09 0% 056 1
=-*000°000°¥6 06 0% of 6361
-4000°000° 29 08 o% o% 3361
_ (Buezo) (3urzo)
(qerdni uwetep) (Buexo) TeuoTSBIOd) Fe38 unye]
T2uotsexady Trsey yerTunp uesselIieq uemgLisy]

0661 — 8861 NAHYL I¥VZ THL0H L3I0

TVNOISYERLO TISYH NVAD NVAYINYI

A TEIT



ra

Khususnya pada organisasi atau perusahaan jasa perhotelam,
manusia dipandang sebagai sumber daya (resources) yang ter-
Penting dibanding dengan sumber daya lainnya. Oleh sebab
itu keberhasilan dari organisasi atau perusahaan banyak di-
tentukan oleh individu-individu yang berkecimpung dalam pe-
rusahaan atau organisasi itu. Sehingga setiap perusahaaan
akan berusaha untuk menggunakan tenaga kerja secara tepat,
baik dalam arti kualitas maupun kuantitas untuk dipekerja -
kan dalam perusahaan.

Begitu pentingnya unsur manusia dalam suatu organi-
sasl atau perusahaan telah ditegaskan oleh para ahlinya.
Dengan demikian dapat dipastikan bahwa suatu bentuk ugaha
tanpa manusia tidak akan ada dan tidak dapat dibayangkan.
Oleh karena itu setiap pimpinan dari sé¢tiap perusahaan per-
lu mengatasi motif-motif yang terkandung dari perilaku tiap-
tiap pekerja karena masing-masing individu membawa beberapa
macam maksud, tujuan, kepentingan, kebutuhan, kecakapan dan
kemampuan kerjanya kedalam pekerjaan. Jika mereka memasuki
suatu organisasi, ,mereka akan mulai mengembangkan sikap,
kebijaksanaan dan pola kebersamaan menandai kebersamaan me-
reka disamping sifat-sifat yang masih berbeda yang melekat
pada masing-masing individu.

Setiap irdividu mempunyai ciri khas fersendiri dan
mempunyai sifat ingin bebas dalam melakukan tujuan pribadi
dan ingin diperlakukan sekurang-kurangnya sama dengan yang

lainnya. Betapapun sederhananya setiap individu dalam
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kelompok, dalam kadar yang mungkin rendah ia akan mewujud-
kan dirinya sebagai satu individu lain dari yang iain da -
lam tindakan dan tingkah laku.

Untuk itu setiap pimpinan perlu mempunyai pemahaman
dalam suatu organisasi perusahaan, secara kontinyu dan texr
arah akan sifat, watak, pribadi dan motif serta lain-lain
aspek ke jiwaan yang menghasilkan tingkéh laku individu
yang beraneka ragam, untuk selanjutnya secara hati-hati
diarahkan untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan.

In-effisiensi dalam persoalan manajemen diharapkan
dapat ditekan dengan sendirinya tehnik-tehnik yang telah
ditentukan dengan sendirinya dapat menimbulkan kegairahan
kerja, disiplin, kesetiaan yang pada akhirnya dapat mene -
kan laju keluar masuknya para karyawan. Dengan menggunakan
pendekatan unsur manusiawi sebagai perwujudan tugas mana -
jemen kepegawaian, maka yang dihubungkan dengan tingkat
kebutuhan dalam hal ini adalah faktor balas jasa dimana
akan terlihat sejauhmana pengaruh yang ditimbulkannya ter-
hadap perilaku pekerja dalam memotivasi dirinya untuk men-
capali prestasi tertentu atau sebaliknya.

erangkaian penelitian yang penulis lakukan

H
e
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-
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t-

an HMakassar City Hotel, dapat diketahui bahwa

N

pada perusah
faktor bvalas jasa dipandang oleh setiap pekerja atau kary-
awan sebagai faktor yang menentukan atau mempengaruhi pe -
ningkatan kegairahan kerja. Sehingga suatu proses motivasi

vang relatif permanen untuk melahirkan perilaku tertentu



merupakan hasil dari realisasi pemberian balas jasa.

Untuk karyawan non staf cenderung menilai dan mene-
rira balas jasa material dalam bentulk upah dan gaji diban-~
ding dengan btalas jasa non material. Ini disebabkan karensz
gaji merupakan suatu alat untuk memberikan kepuasan sese -
orang di luar pekerjaan.

Jadi disini kita dapat simpulkan bahwa pemberian balas

ja

0
e

a oleh perusahaan lebih baik apabila semua jenis balae
jJasa itu diberikan dalam wujud material vaitu dalam bentulk
faji atau upah, dengan demikian membawva arti bagi perilaku
individu dalam perusahaan yaitu pe ngembangan diri untuk
berprestasi.

Lain halnya dengan karyawan golongan staf untul pe-
menuhan kebutuhannya tidak hanya ditinjau dari sudut keber-
daan semata-mata seperti gaji dan berbagai kebutuhan mate~
rial Jainnya tetapi kebutuhan non material turut pula me -
rupakan indikator dalam pembentukan perilaku dirinya.

Apakah karyawan tersebut melahirkan perilaku yang mengarah
kepada peningkatan prestasi kerja ataupun sebaliknya ter -
gantung pada persepsi karyawan yang bersangkutan atas per-
lakuan perusahaan, serta penting tidaknya kebutuhan yang
harus dipenuhinya.

Jika kedua jJjenis balas jasa ini dianggap cukup adil
realisasi pemberiannya, maka kemungkian karyawan atau pe -
kerja tersebut akan memberikan respon yang positif yaitu

berusaha mengembangkan dirinya untuk berprestasi, tetapi




74

bagaimanapun juga kedua jenis balas jasé ini mempunyai im-
pact yang berbeda untuk tiap individu tergantung dari pen -
ting tidaknya kebutuhan yang harus dipenuhinya.

Jadi déngan dasar inilah sehingga proses pembentukan
perilaku individu, ada yang berdasarkan dari segi material,
non material maupun dari perpaduan keduanya..

Sebagai akhir dari analisa pengaruh berbagai balas

Jasa terhadap perubahan dari perilaku individu dalam suatu

o’

adan usaha khususnya dalam perusahaan yang penulis tinjau
ini pertama-tama harus diperhatikan sikap pekerja dan dibe-
rikan motivasi kearah yang positif sehingga ia berperilaku
sebagaimana yang diharapkan oleh perusahaan, dan hasil pe -
rilakunya ini menjadi dasar yang akan diteupuh untuk pembe-
rian balas jasa. Ini semua akan dapat terwujud jika saling
pengertian yang terkoordinir antara perusahaan disatu pihal
dan penghasilan-penghasilan kerja dilain pihak. Artinya pe-
rusahaan berusaha mengetahui tingkah laku setiap individu
dan berusaha memenuhi harapan-harapan yang dibawanya sejak
ia memasuki perusahaan tersebut sesuai dengan kondisi dan
situasi perusahaan yang bersangkutah.
b.4. Analisa Korelasi Dalam Hubungan intera Balas Jasa Fi -
nansial Terhadap Prestasi Kkerja Karyawan : ‘
Penulis mengatakan disini bahwa sebenarnya suatu ke-
bijaksanaan yang ditempuh pimpinan selama ini bertujuan un-
tuk mengadakan perbaikan. Kebijaksanaan bilasanya dinamis,

atau selalu disesuaikan dengan situasi dan kondisi padea

R T U U L o s



waktu yang bersangkutan. Untuk itu penulis akan menganali-
sa hubungan antara balas jasa finansial yang selama ini
diberikan oleh perusahaan terhadap peningkatan prestasi
kerja para karyawan pada perusahaan Hakassar City Hotel
selama ini dengan menggunakan rumus analisa korelasi ada-
lah sebagai berikut

nZXiyi - (=

dimana

r = nilai korelasi

n = Jumlah periode tahunan

x.= Hésil operasional perusahaan \

yv.= Tingkat upah atau gaji karyawan

Catatan ;

a) Bila r adalah positif maka korelasi antara 2 variabel
persifat searah dimana kenaikan atau penurunan nilai x
terjadi bersama-sama dengan kenaikan atau penurunan ni-
lai y

b) Sebaliknya bila r adalah negatif maka kenaikan nilai-
nilai x terjadi bersama-sama penurunan nilai-nilai y

c) Sedangkan bila r = nol maka tidak ada hubungan antara
kedua variabel itu.

Sebenarnya rumus ini hanya dapat digunakan dengan
efisien bila karyawan mendapatkan upah atau gaji berdasar-

kan produksi yang dihasilkan, sedangkan karyawan yang men-
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mendapatkan upah harian sangat sulit menghitunanya atau me- .

|
ngukur prestasinya,

Untuk hal ini perusahaan Makassar City Hotel nenggu-

&S
nakan kebijaksanaan bila hasil operasionalnya cukup tinggi
atau di atas target maka disamping mendapatkan gaji atau
upah tetap juga mendapat bonus hasil operasional (service
charge).

Atas dasar inilah bPenulis mencoba menghitung korela-
81 antara kenaikan upah atau gaji dengan kenaikan hagsil

opérasional perusahaan Makassar City Hotel:setiap tahunnya
yaitu dari tahun 1988 sampai dengan tahun 1990. Adapun
tingkat upah atau gaji dan hasil operasional dapat kita 1i-
hat pada tabel berikut ini -
TABEL V1
‘SISTEM BALAS JASA

MAKASSAR CITY HOTEL

Tingkat rata-rata
Tal Hasil Operasional - ' Balas-Jazs :
+8.aun (rupiah) (rupiah)
1988 62.000.000, - 14.000.000, -
1989 94,000,000, - 15.000.000, -/
1990 115.000.000, - 117,000,000, <
-

Sumber : lMakassar City Hotel
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Jerdasarian data di atas, m2ka Xorelasi atau hubungan
antara tingkat uvupah den tingkst hasil orerasion2) dari perusa-
haan ¥akassar City Hotel dapat zita hitunz semsgri bherilwut

KORELAST TINGKAT U=FAE

YT/ A
PEERES S

I TINGZAT HASTI

-

OP=ERASTON

PADA IMAKASSAR CITY EOTEL
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ferhitungan selanjutnys :
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= 0,953 atau 95,3 %
Cari hasil perhitungan tersehut kelihatan balwa nilai
r = 0,253 atav 95,3 * yang herarti hubungan angsra x dan ¥y

saling ~ermpenzzrubi. Jadi dengan nailnya hasil operasion-=l,

Wil

tingkat upab =%w»n turut dinsiltzan dalam hal yang produltovitas

Jengan demiltian wntuk weninghkatlkan hnsil operasional”
[ £ 3
4 2 ~ N Y ey o Sy~ Y ~ 4 et T 9
atau produktivitas pelierja, mnka tinglint upall perln wntulr di <




79

diperhatikan. Karena naiknya tingkat upah dengan sendirinya

para pekerja atau karyawan akan memotivir dirinya ke arah pe-
ningkatan prestasi kerjanya. Jadi dalam memberikan gaji atau

upah kepada para karyawan, pimpinan perusahaan perlu memper -
hatikan prestasi kerja dan tingkat produktivitas yang dicapai
oleh setiap karyawan, dengan demikian para karyawan akan sela-
lu berusaha meningkatkan prestasi kerjanya. Bila hal tersebut
dapat dipenuhi dan bila pembayarannya selalu tepat pada waktu-
nya dengan segala kebijaksaan balas jasa yang senantiasa di -
perhatikan, maka apa yang menjadi harapan dan tujuan perusah-

an akan dapat tercapai.



BAB VI

KESIMPULAN DAN SARAN-SARAN

Dalam bab akhir ini disajikan kesimpulan dan saran-sa -

ran dari pembahasan atau analisa bab-bab terdahulu mengenai

hubungan balas jasa finansial dengan prestasi kerja karyawan

6.1. Kesimpulan

1l

3.

b,

Makassar City Hotel adalah perusahaan yang bergerak
dibidang usaha perhotelan sebagai penunjang bagi
arus keparawisataan yang sementara giat-giatnya di -
laksanakan oleh pemerintah sebagail salah satu sektor
non migas yang dapat menambah devisa negara

Karena perusahaan ini adalah perusahaan yang berge -
rak dibidang perhotelan yang bertaraf internasional
yang keglatan utamanya yaitu berusaha memenuhi kebu-
tuhan masyarakat akan tempat penginapan dengan cara
pPelayanan yang sebaik-baiknya, maka disini diperlu -
kan benar-benar karyawan yang mampu baik secara kua-
litas maupun kuantitasnya demi untuk menunjang per -
kembangan perusahaan Makassar City Hotel.

Melihat dari struktur organisasi pada perusahaan ini
nampak bahwa pembagian tugas dan tanggung jawab ma -
sing-masing bagian tidak jelas, schingga memungkin -

kan macetnya keglatan-kegiatan yang dilaksanakan.

Adapun perbedaan-perbedaan pemberian balas jasa yang

menyolok antara sesama karyawan yang walapun tingkat
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5. Pada umumnya setiap karvawan 'akassar City Hotel me -
mandang bahnwa motivasi balas jasa finansial dalam
mempengaruhi serilakunya lebih besar artinya bila di-

bandingkan dsngan motivasi balas jasa non finansial.

6. Yorelasi antara tingkat upah atau

r

~.2. Saran-Saran

Pada bagian akhir dari skripsi ini, disajikan beberana

seoagal berikut

‘ 1. U'ntuk lebih memperkenalkan perusahaan perhotelan 1ini

“epada masyarakat vemal:ni jasa perhotelan, maka diha-

)
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rapkan adanyz promosi yang aktif dan kontinyu melaliul

-

staf sales promotion dan mengainkan kerja sama confd.
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rihalk ketiga sebab hal ini dazat mengsuntungkan pcrunﬁ—-
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Kiranya standar upah atau gajl yang dilaksanskan
oleh perusahaan Makassar City Hotel dapat disesuai-
kan dengan perkembangan perekonomian.

Kiranya struktur organisasi pada perusahaan tersebut
dapat diperjelas, sehingea pembagian tugas dan tang-
gung jawab masing-masing bagian itu jelas, supaya
pekerjaan tidak galing tumpang tindih antara satu pe-
kerjaan dengan pekerjaan lainnya. Untuk kelancaran
kegiatan yang dijalankan, sehingga tujuan dari suatu

perusshaan dapat tercapai.
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DAF TAR PERTANYAAN Lampiran

Sejarah Singkat Perusahaan

de

Apakah nama dan bentuk umum perusahaan imi ?

Sejak kapan dan oleh siap perusahaan ini didirikan ?
Bagaimana sejarah singkat perusahaan ini ?

Berapa jumlah golongan pekerja dalam perusahaan ?

Berapa jumlah pekerja yang dipekerjakan dalam perusahaan?
Fasilitas apa yang dimiliki oleh perusahaan ?

Berapa departemen yang ada dalam perusahaan ?

Termasuk hotel berbintang berapa perusahaan ini ?

Bagaimana cara pengadaan tenaga kerja dalam perusahaan ?

Komunikasi

da

b.

Bagaimana struktur organisasi perusahaan ini ?

Bagaimana pelaksanaan kegiatan komunikasi dari tiap-tiap
departemen dalam struktur organisasi tersebut s

Dalam mengadakan hubungan atau komunikasi £nter cara-ca-
Ta apa saja yang ditempuh ?

Demikian pula bila terjadi’sesuatu persoalan atau konflik

dalam perusahaan, kebijaksanaan apa yang ditempuh untuk

memecahkannya ?

Motivasi

a.
ae

be

Balas jasa finansial
Berapa jumlah gaji atau upah yang diberikan
Kriteria apa yang digunakan dalam pemberian gaji atau

upah
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C. Apakah unsur-unsur dibawzah ini turut diperhatikan dalam

Ce

pemberian balas jasa ? (Ya atau Tidzk)
- Tingkat pendidikan - Prestasi

- Umur

Tanggung jawab/jabatan

- Pengalaman

Loyalitas atau kedisiplinan

- Jenis kelamin

Sifatipribadi dan perubahan
lingkungan

Balas jasa yang diperoleh karyawzn apakah séﬁanding de -
ngan perusahaan lainnya yang sejenis

Bagaimana sistim yang digunakan dalam menetapkan balas
Jjasa dan apakah sudah sesuzi dengan kondisi kerja
Bagaimana tanggapan karyawan dengan sistim yang diterap-
kan itu

Gaji atau upah yang diberikan, apakah selama ini ada pe-
rubahan ? |

Selain gaji pokok, apakah perusahaan masih memberikan
perangsan atau tambzhan balas jasa yang. lain

Bila Ya, tambahan balas jasa apa dan bagaimanz cara per-
hitungannya

Apakah perusahaan memperlakukan jaminan sosizl, kesekat-

an, kecelakaan dan jaminzn hari tua serta tunjangan ke -

dukzan serta tunjangan g2 ji yang kenz bencana =lam bagi- .-

kearyawan yang mengalaminya

Kapan gaji atau upah dari karyawzn diberikan ztzu diba -
L 3

yarkan.

Balas Jasa Non Finznsial

o$
-
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Balas Jasa Non Finansial

Npakah karyawan mendapat kepercayzan penuh dalam melaksa-
nakan pekerjaannya

Apakah lingkungan atau kondisi kerja sudah menjamin kete-
nangan karyawan dalam menekuni pekerjaannya

Apakah perusahaan selalu memperhatikan dan menartuh perha-
tian terhadap kerja karyawan

Bila Ya, maka dalam bentuk apa penghargaan itu diberikan
Bagaimana dengan waktu kerja, istirahat dan hak cuti yang
diberikan karyawan, apakah sebanding dengan karyawan lain-

Nnya yang ada pada perusahaan lain yang sejenis.



