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BAB I
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Sebagaimana kita ketahui bahwa kehidupan duma usaha senantiasa
dihadapkan pada berbagai tantangan, baik yang timbul dari dalam maupun dari luar
perusahaan. Di dalam mengatasi tujuannya, suatu perusahaan tdak luput dar
berbagai macam kesulitan dan persoalan. Sebuah perusahaan memiliki orientasi,
target dan suasana yang jelas baik jangka pendek, menengah maupung jangka
pangjang. Sehingga dapat menjadi pijakan dasar dalam pengambilan kebijakan
namun pada Kkenyataannya banyak perusahaan yang ternvata tidak mampu
meningkatkan produtivitas secara maksimal sehingga target atau sasaran yang
dimaksudkan tidak tercapai secara maksimal. Secara umum itu terjadi karena
perusahaan tersebut tidak memperhatikan secara detail unsur-unsur vang menjadi
penunjang berhasilnya suatu perusahaan dalam memperoleh hasil yang maksimal.

Walaupun setiap kegiatan yang dilakukan karyawan telah merupakan
kewajiban yang seharusnya dilaksanakan karena keberadaan dan tugasnya dalam
suatu organisasi perusahaan, namun karena balas jasa finansial merupakan sumbur
penghidupan ekonomi karyawan serta menentukan statusnya dalam masyarakat, maka
kecendrungan untuk giat bekena selalu tersirat dalam din sctiap karyawan untuk
memperbaiki tuntutan hidupnya.

Dengan adanya tuntutan hidup tersebut, maka balasan yany setimpal atau jasa
yang sebanding dengan prestasi kerja yang diberikan selalu merupakan idaman setiap

karyawan. jadi dengan adanya pemberian balas jasa vang setimpal ataupun sesuai
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dengan penghargaan setiap karyawan, maka cenderung bahwa para haryawan tidak
mendapat kepuasan dengan balas jasa yang diberikan atas hasil herjanya maka
mereka akan bekerja tidak bersungguh sungguh atau karvawan tersebut akan
menampakkan hasil kerja yang menurun.

Dengan keadaan ini, maka dituntut seorang pemimpin perusahaan yang betul
betul mampu untuk mengkoordinasi segala tingkah laku individu tersebut kedalam
suatu kerjasama yang harmonis dalam upaya untuk mencapar tujuan yang telah
ditetapkan sebelumnya. Didalam perusahaan seringkali dijumpai bahwa prestasi kerja
seseorang karyawan tidak sebanding dengan kecakapan yang dimmlikinya, tidak
sesuai prestasi kerja ini mungkin disebabkan karena tidak mampunvar kemauan jatau
tidak menyukai pimpinannya atau juga mungkin karena kondisi herja vang tidak
menyenangkan .

Jelaskah bahwa keadaan ini bukanlah berarti kecakapan yang kurang
nelainkan motivasi yang kurang atau dengan kata lain motifnya m}ak kuat schingga
pekerjaannya tidak sesuai dengan kecakapannya. Hal i turut pula mempengaruhi
motivasi kerja karyawan vyaitu bila seseorang pekerja bagmimanapun tingkat
jabatannya dalam perusahaan dapat menemukan pekerjaan vanyg sama sengan
pekerjaan yang sedang dilakukan, tetap: akan memberikan balas jasa yvang lebih baik
dari pada yang diperolehnya,maka timbul dugaan dalam dinnya bahwa sebenarnya
masth dihargai oleh perusahaan lain.

Balas jasa finansial yang telah diberikan perlu karvawan pada kantor PDAM
di Kabupaten Maros. yaitu upah lembur, fasilitas perumahan, dan fasilitas kendaraan,

Yang memperoleh upah lembur yaitu selurubh karyawan yang telah melaksanakan



tugas diluar jam kerja, sedangkan pimpinan telah memperoleh fasilitas kendaraan
roda empat, karyawan yang tugasnya dibagian lapangan telah memperoleh kendaraan
roda dua, sedangkan sebagian karyawan memperoleh fasilitas perumahan .

Berdasarkan latar belakang diatas, maka penuis memilih judul “Pengaruh
Balas Jasa Finansial Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan PDAM Kabupaten
Maros.

TABEL 1.1
JUMLAH PEMBERIAN BALAS JASA DAN TINGKAT
PRODUKSIVITAS KARYAWAN
PADA KANTOR PDAM KABUPATEN MAROS

1 5 e 1 1
Tahun Jumlah Karyawan | P.a::;: p’;sa I Tingkat produktivitas
2001 28 160,017,168 |  S71
2002 3] 195,608,556 . o x]
2003 38 259,313,508 | 6,82

Sumber : Kantor PDAM Kab. Maros (data diolah)

Untuk mengatasi hal tersebut di atas, maka penulis mengemukakan bahwa
faktor yang sangat berperan disini adalah manusia. Sebab kesuksesan suatu
perusahaan adalah sangat tergantung dari keterampilan dan kecermatan manusia yaitu
karyawan dalam mengelolah perusahaannya dan menjamin kelangsungan hidup
perusahaan.

Berdasarkan uraian tersebut diatas, maka pada kesempatan imi penulis akan

membahas masalah bagaimana pengaruh balas jasa terhadap produktifitas kena
karyawan pada kantor PDAM di Kabupaten Maros.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang diatas, maka dapat ditank rumusan masalah sebagai
berikut : Seberapa besar pengaruh balas jasa finansial terhadap nngkat produktifitas

kerja karyawan pada kantor PDAM di Kabupaten Maros.



1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian

1.3.1 Tujuan Penelitian

Adapun tujuan dari peuelitian ini adalah sebagai berikut ;

1. Untuk mengetahui tingkat produktifitas kerja karyawan pada Lantor PDAM di
Kabupaten Maros.

2. Untuk mengetahui pengaruh balas jasa finansial terhadap tingkat produktifitas
karyawan pada kantor PDAM di Kabupaten Maros.

1.3.2 Manfaat Penelitian

Adapun manfaat dari penulisan ini adalah, sebagai berikut ;

1. Sebagai bahan pertimbangan bagi pimpinan perusahaan dalam menentukan
kebijaksanaan dalam pemberian balas jasa.

2. Untuk menambah kepustakaan, khususnya dalam bidang menejemen sumber daya
manusia.

3. Sebagai sumber referensi bagi penelitian yang relefan.



BAB Ii

TINJAUAN PUSTAKA

2.1.  Kerangka Teori
2.1.1. Pengertian Mencjemen personalia .

Menejemen personalia atau personel menagement adalah salah satu bidang
menejemen yang menghususkan din pada personalia atau hepegawaian. Ada
beberapa istilah-istilah lain yang mempunyai manpowar management, personnel
administration labour management dan sebagainya .

Untuk mendapatkan gambaraan pengertian menejemen personalia terlebih
dahulu dijelaskan mengenai pengertian menejemen secara umum
Oey lia lee Manullang [1981;8], mengemukakan ;

Manajemen adalah seni dan ilmu perencanaan , pengorgamisasian, pengarahan,
pengkordinasian, dan pengontrolan dari pada human and natural resources [terutama
human resources | untuk mencapai tujuan yang teiah ditentukan terlebih dahulu

Dari pengertian diatas, dikatakan dalam difinisi tersebut yvaknmi memandang
menejemen sebagai suatu ilmu dan seni dalam mencapai tujuan yany telah ditetapkan
dengan menggunakan orang lain. Personalia sering kali disebut 1sulah Kepegawaian
yang di dalamnya mengandung pengertian seluruh orang orang vang ditugaskan
untuk bekerja dalam suatu badan atau lembaga tertentu baik dilingkungan dunia
usaha maupun dilingkungan lembaga pemerintahan disebut pegawai negen .

Pada perinsipnya menejemen personalia adalah menejemen menekankan
perhatiannya kepada masalah kepegewaian atau menekankan perhatiannya kepada

masalah masalah kepegawaian atau personalia dalam suatu instanw atau lembaga



tertentu. Dengan demikian manajemen personalia adalah suatu cabang dalam
menejemen yang memutuskan perhatiannya kepada masalah kepegawaian

Sedang Nitisemito (1988;10), memberikan defenisi mencjemen personalia
adalah “suatu ilmu atau seni untuk melaksanakan antar plenming, organising ,
controling sehingga efektifitas dan cfisiensi personalia dapat ditinghathan semaksimal
mungkin dalam pencapaian tujuan”

Pengertian menejemen tersebut diatas disimpulkan bahwa antara menejemen
yang secara umum dengan menejemen personalia mempunyai kaitan yvang erat antara
satu dengan yang lainnya, secara langsung ataupun tidak langsung merupakan
tanggung jawab dari berbagai pilihan dalam suatu organisasi kerja. Khususnya dapat
disimpulkan kedalam dua bagian vaitu, bahwa menejemen personalia merupakan
fungsi dan sifatnya lebih menejerial dan merupakan pencerminan dari pelaksanaan
dasar merejemen .

2.1.2 Balas Jasa Finansial

Balas Jasa Finansial terdini dari upah, dapat juga berupa tunjangan innatural,
fasilitas perumahan, fasilitas kendaraan dan kecenderungan ditenima secara tetap.
Dengan demikian bilamana perusahaan tersebut menyelenggaruhan darmawisata
bersama sama bagi para karyawan, maka uvang darmawisata bukan merupakan balas
jasa finansial.

Masalah balas jasa finansial merupakan pendorong bayi scorang karyawan
yang bisa berpengaruh terhadap semangat dan Kegairahan Kkena para

karyawan.dengan demikian, setiap perusahaan harus dapat menctapkan balas jasa



finansial yang paling tepat sehingga dapat menopong tercapainya tujuan perusahaan
secara lebih efektif dan efesien .

Swasta (1986:267), mengemukakan balas jasa adalah, imbalan balas jasa yang
diberikan secara teratur dalam jumliah tertentu oleh perusahaan kepada karyawan atau
konstribusi tenaga yang telah diberikan untuk mencapai tujuan perusahaan .

Sedangkan menurut Nitisemito (1991:158), memberikan pengertian balas jasa
adalah. "merupakan balas jasa yang diberikan oieh pendapat lain vang dikemukakan
perusahaan kepada karyawan yang dapat dinilai dengan uang dan mempunyai
kecenderungan diberikan secara tetap.

Sebagaimana pula yang dikemukakan oleh Hasibuan (1989 133), Finansial
adalah ,“semua pendapatan yang berbentuk uang atau barang yang langsung atau
tidak langsung yang diterima karyawan scbagai jasa yany diberikan kepada
perusahaan .

Berdasarkan defenisi tersebut di atas, maka tujuan pertama mengandung
masalah penglihatan karyawan tentang keadilan, sedang yang kedua mengandung
analisa harapan karyawan mengenai upah yang akan datang untuk prestasi yang lebih
tinggi.
2.1.2.1. Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Balas Jasa (Kompensasi)

Dalam penetapan kebijakan dan strategi perusahaan maka banyak faktor yang
harus dipertimbangkan adalah penentuan balas jasa. Nitisewito menguraikan bahwa
dalam menetapkan balas jasa finansial ini ada beberapa faktor yang harus

diperhatikan atau dipertimbangkan. Faktor-faktor tersebut itu adalah, sebagai berikut.



a. Kompensasi Harus Dapat Memenuhi Kebutuhan Minimal

Dalam kehidupan sekarang ini setiap orang yang ingin bekerja atau menjadi
karyawan akan mengharap imbalan atau balkas jasa yang dibenkan akan dapat
memnuhi kebutuhannya. Dalam pemberian kempensasi atau balas jasa im juga
berbeda beda antara suatu negara dengan negara lain atau suatu daerah dengan daerah
lain bahkan suatu perusahaan lainnya. Namun pada dasamya setiap pembenan balas
jasa kepada karyawan dari suatu dasar minimal vang dapat digunakan apar karyawan
itu dapat memenuhi kebutuhan secara minimal.

Setiap perusahaan sulit menetapkan tingkat balas jasa yang Jdapat menjamin
kebutuhan yang minimal ini. Oleh kama itu untuk menetapkan im didasarkan kepada
ketentuanpemerintah untuk menetapkan batas mimimal yang harus  dibayarkan
perusahaan kepada karyaan sehingga semua pihak jangan dirugikan
b. Kompensasi Harus Dapat Mengikat

Perusahaan dalam memberikan balas jasa kepada kanvawan haruslah
mengikat dalam hal menetapkan besarmya komponsasi haruslah dipertinbangkan
sebaik mungkin agar setiap karyaean puas atas hasil yanh pavahnya sendin.

Dalam menetapkan besarnya tingkat balas jasa atau Kompensasi yang
diberikan oleh perusahaan lain memberikan suatu kompensasi vang harus
mengikat,maka terletak pada perusahaan tersebut dalam menetapkan kebiyksanaannya
¢. Kompensasi Harus Dapat Menimbulkan Semangat Dan Kegairahan Kerja.

Dalam menetapkan kebijakdanaan perusahaan terhadap karyvawan dalam hal

ini belum tentu akan memberikan suatu jaminan bahwa itu sudah dapat memberikan

semangat dan kegairahan kerja, hal tersebut dapat terlihat dimana scorang karyawan




setelah jam kerjanya kemudian karyawan tersebut akan mencapai pekerjaan tambahan
sebagai pendapatan tambahan. Keadaan yang demikian berart scmangat dan
kepairahan kerja bakal akan menurun dalam menghadapi peherjaannya dalam
perusahaan .

Untuk itu dalam menetapkan balas jasa atau kompensas: diperlukan
pemikiran ke depan agar perusahaan dapat menunjang dengan memberukan
kompensasi tambahan kepada karyawan dengan tujuan agar dapat menmingkatkan
semangat dan kegairahan kerja.namun perlu dipikirkan lag dengan adanya
penambahan balas jasa berarti dengan pengharapan adanya peninghatan semangat dan
kegairahan kerja yang akan mendorong adanya peningkatan produkntitas yang akan
menciptakan keuntungan yang besar bagi perusahaan.

d. Kompensasi Harus Adil

Dalam menentukan kebijaksanaan kowpensasi harus bersitat adil. Jika
seseorang karyawan dalam menerima kompensasi menurut handoko (1985:118),
menyatakan bahwa:

1) Ratio kompensasi dengan masukan-masukan {input) seorang yang berupa tenaga,
pendidikan, pengalaman, latihan, daya tahan, dan sebagainya.
2) Perbandingan ration tersebut dengan ration-ration yang diterima orang-orang lain
dengan setiap kontak langsung selalu terjadi .
dari kedua faktor diatas merupakan tolak ukur dalam menetaphan kebijaksanaan
kompensasi secara adil.
Untuk menetapkan suatu kebijaksanaan dalam balas jasa atau hompensasi imi

secara adil maka perlu ditetapkan sebagai pedoman adalah:



a. Keadilan dan konsistensi internal.

Dengan tujuanmenetapkan kompensasi atas dasar nilai relanl dan pekerjaan yang
ada dalam perusahaan dengan mengolompokkan pekenjaan tersebut

b Keadilan atas konsistensi internal .

im berarti bahwa perusahaan menetapkan kompensasi harus bersifat layak yang
artinya bahwa kompensasi yang ditetapkan akan sama dengan kanawan yang serupa
pada perusahaan iainnya .

Dengan penetapan balas jasa atau kompensasi secara tepat dan adilakan
memberikan dorongan kepada karyawan untuk tetap bekerja bersungguh-sungguh
dan mempunyai seinangat dan gairah kerja vang tinggi vang mengakibatkan tingkat
produktifitas akan naik.

e. Kompensasi Tidak Boleh Bersifat Statis.

Untuk menetapkan kebijakan kompensasi dan suatu perusahaan yang sifatnya
fleksibel maka kompensasi itu sendiri dapat disesuaikan dengan situasi, baik dari
dalam perusahaan maupun dari luar perusahaan.

Faktor-faktor yang mempengaruhi agar kompensasi yang diberikan dapat
ditinjau kembali, yaitu :

1) Faktor yang bersumber dari dalam perusahaan .

Hal ini terlihat jika perusahaan tersebut mempunyai Kesempatan berkembang
maju dengan pesatnya dan setiap karyawan mendapatkan tanggunyg jawab keluarga
yang bertambah, maka kompensasi yang telah ditetapkan perluh ditinjau kembali.

2) Faktor yang bersumber dari luar perusahaan faktor-faktor tersebut adalah:



I

|. Adanya peraturan pemerintah seperti adanya perubahan terhadap adany a nilai
uang, atau ketetapan mengenai ketentuan tingkat upah dan sebagainva
2. Adanya perubahan tingkat hidup masyarakat dengan meningkatkan income
masyarakat sehingga barang naik.
3. Adanya perubahan tingkat upah deri perusahaan lain.
Beberapa faktor tersebut diatas merupakan faktor utama untuk kebijaksanan
kompensasi yang diterapkan jangan bersifat statis akan tetapi harus bersifat

dinamis dimana dapat berubah sesuai dengan situasi dimana perubahan itu berada.

e. Kompensasi Dari Kompensasi Yang Di berikan Harus Diperhatikan.

Setiap perusabaan dalam memberikan kompensasi i melalui  suatu
perhitungan yang cukup tepat, karena jika perusahaan tersebut memberikan
kompensasi dalam bentuk uang seluruhnya, maka kemengkinan adanva efek lain
yang timbul dan juga menjaga kemungkinan yang akan terjadi maka perusahaan
tersebut tidak memberikan kompensasi dalam bentuk uang selurulinya akan tetapi
sebagian diberikan dalam bentuk barang atau fasilitas-fasiitas denu menjaga
semangat dan kegairahan kerja pada karyawan.

Oleh kama itu dalam menetapkan kebyaksanaan untuk  membenkan
kompensasi diprtimbangkan secara cermat, sehingga tidak akan memmbulkan
kemungkinan-kemungkinan yang memperlambar kegiatan perusahaan Maka dalam
menetapkan kompensasi harus dipertimbangkan secara wajar scbab hal 1 tdak

adanya ketentuan secara mutlak.



2.1.2.2. Tujuan yang hendak dicapai melalui balas jasa finansial.

Dalam hal ini menejer personalia menghadapi sasaran penerihan dan sasran
konsistensi.

Secara tennci tujuan-tujuan yang hendak dicapai melalw admmistrasi balas
Jjasa finansial dapat siuraikan sebagai berikut:
a. Memperoleh personalia yang kualified
Balas Jasa Finansial perlu ditetapkan cukup tinggi untuk menank para pelamar
karena perusahaan besaing dalam pesar tenaga kerja, tingkat pengupahan harus sesuai
dengan kondisi suplay dan permintaan tenaga kerja.
b. Mempertahankan karyawan yang ada sekarang
bila tingkat balas jasa karjawan kompentatif, niscaya banyak karvawan yang akan
keluar. Untuk mencegah perputaran karyawan, pengupahan harus Jdijaya agar tetap
kompentatif dengan perusahaan lain.
¢. Menejemen Keadilan .
Administrasi pengupahan dan penggajian untuk niemenuhi prinsip headilan
d. Menghargai prilaku yang diinginkan.
Balas Jasa Finansiai hendaknya mendorong perilaku yang diinginkan Prestasi kerja
yang baik, kesetiaan, tanggung jawab baru, dan perilaku-penlaku yvang lain dapat
dihargai melalui rencana finansial yang efektif.
e. Pengendalian biaya.
Suatu program balas jasa finansial yang rasional membantu untuk dapat

mempertahankan sumber daya manusianya pada tingkat biaya yang layak
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2.1.2.3. Fungsi dan Tujuan Pemberian Balas Jasa.

Maryono (1990:100) menguraikan beberapa fungsi dan tujuan balas jasa
finansial. Fungsi-fungsi tersebut antara lain adalah sebagai benkut:

a. Pengalokasian sumber daya manusia secara efesien. Fungsi i menunjukkan
bahwa pemberian balas jasa finansial yang cukup baik pada karvawan yang
berprestasi baik, akan mendorong karyawan untuk bekerja dengan lebih baik dan
kearah pekerjaan-pekerjaan yang lebih produktif. Dengan Kata lain  ada
kecenserungan para karyawan dapat bergeser atauberpindah dari balas jasa
finansial tinggi dengan cara menunjukkan prestasi kerja yang lebih baik

b. Pengaruh sumber daya manusia sevara lebib efisien dan efeknt dengan balas jasa
finansial yang tinggi kepada seseorang karyawan mengandung imphkasi bahwa
organisasi akan menggunakan tenaga kerja seefisien dan seetehtif mungkn,
Sabab dengan cara demikian, organisasi yang bersangkutan ahan memperoleh
manfat atau keuntungan semaksimal mungkin. Disinilah produkutitas karyawan
vang sangat menentukan.

¢. Mendorong stabilitas dan pertumbuhan ekonomi Sebagar ahibat alokasi dan
penggunaan sumber daya manusia dalam organisasi secara cfisien dan efektif
tesebut, naka dapat diharapkan bahwa sistem pemberian balas jasa finansial
tersebut secara langsung dapat membantu stabilitas orgamisasi, secara tdak
langsung ikut andil dalam mendorong stabilitas dan pertumbuhan ekonomi negara

secara keseluruhan.
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Sistem Balas Jasa Finansial .

Sistem pemberian balas jasa finansial yang efekuf adalah sistem mampu

menjamin kepuasan para karyawan vang pada gilirannya memungkinkan perusahaan

memperoleh, memelihara dan mempekenakan sejumlah karvawan sang dengan

sikap dan prilaku positif bekerja dengan produktif bagi kepentingan perusahaan.

Siagian (1991:257), mengemukakan bahwa dalam usaha pengembangan

suatu sistem balas jasa finansial, para spesialis di bidang manajemen sumber daya

manusia periu melakukan empat hal yaitu, sebagai berikut:

1.

melakukan analisa pekerjaan.artinya perlu disusun desknpsi jabatan, uraian
pekerjaan dan standar pekerjaan yang terdapat dalam suatu orgamsasi.

Melakukan penilaian pekerjaan dikaitkan dengan keadilan mternal. Dalam
melakukan penilaian pekerjzan diusahakantersusunnya uraian  peningkat
pekerjaan, penentuan nilai untuk setiap pekerjaan, susunan perbandingan dengan
pekerjaan lain dalam organisasi dan pemberian poin untuk setiap pekerjaan .
Melakukan survay berbagi sistem balas jasa finansial vang berlaku guna
memperoleh bahan yang berkaitan dengan keadilan eksternal (rpanisasi secara
fungsional yang disurvay dapat berupa instansi pemerintahan vang secara
fungsional berwenang mengurus ketenagakerjaan, kamar dagang dan industri,
organisasi profesi, serikat pekerja. Organisasi-organisasi memakar tenaga kerja
lain dan perusahaan konsultan terutamna yang mengkhusushan din  dalam

menejemen sumber daya manusia.




4. Menentukan harga setiap pekerjaan dihubungkan harga peherjaan sejenis
ditempat lain. Dalam mengambil langkah ini dilakukan perbandingan antara lain
berbegal pekerjaan dalam organisasi dengan nilai berlaku di pasaran kenja

2.1.3. Produktifitas Kerja

Secara umum produktifitas diartikan sebagai hubungan antara hasil nyata
maupun fisik dengan maksud yang sebenainya.

Bagi perusahaan pengukuran produktifitas kerja terutama digunakan serana
menejer untuk menganalisa dan mendorong efesiensi produkst  Selain 1tu perusahaan
dapat mengevaluasi produktifitas kerja para karyawan sehingga prthak perusahaan
dapat inenentukan sasaran serta tujuan vang nvata.

Secara umum produktifitas kerja diartikan sebagar hubungan antara hasil
nyata maupun fisik dengan maksud yang seberarnya. Informasi produktifitas kerja.
Dalam bentuk tren di masa lalu, pelaksanaan dan proyeksi memberikan petunjuk pada
semua tingkat-tingkat menajemen dalam memberikan pedoman dan pengendalian
permasalahan.

Untuk memberikan gambaran secara objektif’ dan luas tentang produktifitas,
maka dikemukakan beberapa pendapat dan para ahli, sebagai benihut

Malyono (993:3) mengemukakan bahwa "produktifitas adalah bekerja dengan

mengutamakan bekerja dengan mengacu pada unsur efesiensi Jdun  efektifitas.
Sedangkan pendapat lain yang dikemukakan oleh Simanjuntak (1985:30), sebagai
berikut:

Peningkatan produktifitas dapat terwajud dalam empai bentuk, yaitujumlah

produksi yang sama dapat diperoleh dengan sumber daya sedikit, yjumiuh yang lebih




16

besar dapat tercapai dengan menggunakan sumber daya vang hurang, jumlah
produksi yang lebih besar dapat dicapai dengan menggunakan sumber dava yang
sama, jumlah produksi yang jauh lebih besar diperoleh dengan pertambahan sumber
daya yang relatif lebih kecil.

Dalam hal ini meningkatkan produktifitas manusia merupakan sasaran
strategi karena peningkatan produktifitas sangat tergantung pada hemempuan tenaga
manusia yang memanfaatkannya.
2.1.3.1. Faktor-faktor yang mempengaruhi produktifitas kerja.

Dengan pendekatan sistem, faktor yang mempengaruhi produkutitas karyawan
perudahaan oleh simanjuntak (1985:30), dibagi kedalam tiga golongan, yaitu:

I. Fasilitas dan fisik karyawan atau kualitas dan kemempuan

Kualitas dan kemampuan karyawan dipengaruhi oleh tingkat pendidikan, latihan,
motivasi kerja, etos kerja, mental, dan Xkemempuan fisik Kkaryawan yang
bersangkutan. Bagi perusahaan, pendidikan dan penyediaan fasilitas latihan
merupakan investasi harga vyang hasilnya diperoleh kembali dalam bentuk
peningkatan prodoktifitas kerja karyawan. Peningkatan produktiditas tersebut akan
memberikan kemungkinan yang lebih besar bagi perusahaan untuk memperbaiki
pengupahan karyawan yang kemudian akan mendorong kegairahan semangat kerja
karyawan. Faktor lain yang mempengaruhi produktifitas kerja kanvawan adalah
motivasi kerja, etos kerja, dan sikap mental karyawan, pemupukan motivasi, etos, dan
sikap mental kerja yang berorientasi kepada produktifitas membutuhkan waktu yang

lama dan membutuhkan tehnik-tehnik tertentu, antara lain denpan menciptakan iklim

yang lingkungan kena yang menyenangkan dan hubungan industnial vang serasi.
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2. Sasaran pendukung

Sasaran pendukung untuk meningkatkan produktifitas kena perusahaan dapat

dikelompokkan dalam dua golongan, yaitu:

a) Menyangkut kesejahteraan karyawan yang tercermin dalam sistem pengupahan
dan jaminan sosial, serta jaminan kelangsungan hidup/kena karvawan .

b) Menyangkut lingkungan kerja termasuk teknologi dan cara produksi, sarana dan
peralatan produksi yang digunakan tingkat keselamatan dan keschatan kerja serta
suasana dalam lingkungan kerja itu sendiri.

3. Supra sarana

Sesuai vang terjadi dalam perusahaan akan dipengaruhi oleh apa vang terjadi di luar

perusahaan itu, seperti sumber-sumber dan faktor produksi vany akan digunakan,

prospek pemasaran, perpajakan, perijinan , lingkungan hidup dan lain-lain

Kebijakan pemerintah di bidang ekspor, pembuatan, dan pengawasan juga

mempengaruhi ruang gerak pimpinan perusahaan dan jalannya aktivitas perusahaan.
Taliziduhu Ndraha (1999:44), mengemukakan:

Produktivitas suatu sikap mental yang selalu berusaha dan mempungai
pandangan bahwa mutu kehidupan hari ini (harus) lebih baik dari hari kemarin, dan
hari esok lebih baik dari hari ini.




2.1.4. Pengertian Motivasi

Motivasi merupakan dorongan dari dalam din sctuap individu untuk
melakukan apa yang terbaik bagi perusahaan. Agar karyawan vang dimiliki oleh
organisasi perusahaan termotivasi untuk bekerja dengan maksimal, maka perusahaan
harus melakukan sesuatu hal yang bisa memotivasi karyawan agar Ichih giat bekerja
dan mencapai sasaran yang telah ditetapkan oleh perusahaan Salah satu cara yang
membuat karyawan termotivasi untuk bekerja dengan baik adalah dengan cara
memberikan balas jasa berupa komist penjualan kepada bapgian pemasaran agar
karyawan bagian pemasaran terscbut termotivasi untuk bekera dengan lebith baik
lagi. Dalam setiap organisasi, baik organisasi yang beronentast laba maupun
organisasi yang tidak berorientasi laba, tentunya berhubungan denpan sumber daya
manusia. Sumber daya manusia merupakan motor penggerah bayi sctiap organisasi
Karena sumber daya manusia merupakan motor penggerah  bagr  organisasi
perusahaan, maka setiap organisasi harus menyadan bahwa sumber dayva manusia
merupakan asse! yang tak ternilai bagi perusatiagan Untuk itulah diperlukan adanya
motivasi karyawan agar mereka lebih giat untuk memajukan perusahaan. Definisi
motivasi dikemukakan oleh Mulyadi (1993 : 420) sebagai benkut - “Motivasi adalah
proses prakarsa dilakukannya suatu tindakan secara sadar dan bertujuan. Dart aspek
perilaku motivasi bersangkutan dengan sesuatu yang mendorong orang untuk

berperilaku dengan cara tertentu.”




Banyak cara yang dapat dilakukan oleh pimpinan perusahaan dalam
memotivasi karyawan untuk mau bekerja lebih keras. Motivasi kanyawan yang dapat
dilakukan oleh pimpinan perusahaan adalah : pemberian kompensas: berupa insentif,
bonus, komisi, pemberian vasilitas kepada karyawan, penjejangan hanr yang lebih
menjanjikan kepada karyawan yang berprestasi, dan lain-lain  lujuan utama dan
memotivasi karyawan ini adalah untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Salah
salu tujuan organisasi perusahaan adalah dengan meningkathan volume penjualan
vang juga erat kaitannya dengan peningkatan volume produkst Dengan adanya
motivasi karyawan dengan pembeian bonus, zkan mendorong semangat kerja
karyawan bagian pemasaran untuk menjual barang sebanvak-banvaknya. Demikian
juga dengan pemberian bonus kepada karyawan bagia pabrik, akan termotivasi untuk
memperoleh imbalan berupa bonus dari kelebihan produksi vanyg dihasilkan sesuai
dengan permintaan manajemen perusahaan.

Dalam pengelolaan perusahaan, marajemen menetaphan sasaran yang akan
dicapai dimasa yang akan datang dalam proses yang discbut perencanaan.
Pelaksanaan rencana memerlukan alokasi sumber daya secara efisien. Disamping itu,
pelaksanaan rencaria memerlukan pengendalian agar efektif dalam mencapai sasaran
vang telah ditetapkan. Pelaksanaan rencana dapat ditempuh dengan cara membuat
pelaksana kegiatan perusahaan mematuhi perilaku standar untuk mencapai sasaran
yang telah ditetapkan. Pelaksanaan rencana dengan cara imi dapat menjamin

pencapaian sasaran organisasi secara efektif dan efisien,
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Akan berbeda kondisi moral karyawan jika pengelolaan  perusahaan
didasarkan atas maksimisasi motivasi karyawan dalam pencapaian sasaran organisasi
perusahaan. Maksimisasi motivasi karyawan berarti membanghithan dorongan dalam
din setiap karyawan untuk mengerahkan usahanya dalam mencapan sasaran yang
telah ditetapkan oleh organisasi perusahaan Jika setiap karvawan memahami sasaran
yang ditetapkan oleh perusahaan dan setiap karvawan mclaksanahan interalisasi
sasaran perusahaan sebagai sasaran pribadinya, maka Kesesuaan tujuan individu
karyawan dengan sasaran perusahaan secara keseluruhan akan terjadi

Manajemen personalia merupakan suatu  hubungan sistematis  dalam
organisasi yang memberikan efektivitas kerja yang sangat besar dengan mana
organisasi hendak mencapai tujuan yang ditetapkan. Olch karena itu agar tujuan dan
sasaran vang telah ditetapkan dapat tercapai maka potensi sumbcr dava manusia perlu
dikembangkan dan dievaluasi dan dipelihara sedemikian rupa schagaimana layaknya
Fungsi personalia terdiri dari :

I. Fungsi Pengadaan
Fungsi pengadaan meliputi cara dan usaha untuk mendapathan tenaga kerja dalam
kualitas dan kuantitas yang dibutuhkan serta seleksi penempatannya.

2. Fungsi Pengembangan
Pengembangan dalam arti meningkatkan pengetahuan dan hcterampilan tenaga

kerja melalui training yang berupa latithan atau pendidihan vang berhubungan



dengan tugas dan pekerjaan yang tinggi dan semakin komplchsnya manajemen
yang dihadapi.

3. Fungsi Kompensasi
Fungsi ini membicarakan menganai pemberian balas jasa vang adil dan layak
kepada para karyawan yang telah menyumbangkan tenaganya dalam mencapai
tujutan organisasi perusahaan.

4. Fungsi Integrasi
Fungsi integrasi yaitu cara mengadakan penyesuaian atau kombinasi antara
kepentingan individu, kepentingan organisasi dan kepentingan masyarakat.
Sehingga dalam fungsi ini membicarakan mengenai sikap-sikap dan peranan
individu dalam hubungannya dengan praktek-prakick vang dianut organisasi.

5. Fungsi Pemeliharaan
Fungsi ini menitikberatkan pada pemeliharaan kondist fistk dan para karyawan
dengan kata lain mempertahankan dan meningkatkan kondisi fisik dan
pemeliharaan sikap menyenangkan vang dapat dibina melalur homunikasi antara

majikan dan bawahan.

2.1.5. Teori Motivasi

Perfomans: adalah fungsi dari motivasi dan kemumpuan Motivasi selalu
menjadi perhatian utama pada setiap peruszhaan pada umumnya. harena motivas
berhubungan erat dengan keberhasilan seseorang, organisasi, atau masyarakat di

dalam menetapkan tujuan-tujuannya.
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Chung dan Megginson yang dikutip oleh Faustino Cardoso CGiomes (2001
177) menyatakan bahwa “motivation is definied as goal derected It concerns the
level of effort one exerts in pursuing a goal... it is closely related to employee
satisfaction and job performance’. Motivasi berkaitan dengan tungkat usaha yang
dilakukan oleh seseorang dalam mengejar suatu tujuan.

Karyawan yang bermotivasi adalah karyawan yang penlahunya diarahkan
kepada tujuan organisasi dan aktivitas-aktivitasnya tidak mudah terganggu oleh
gangguan-gangguan kecil. Sedangkan karyawan yang tdak bermotimas: adalah
mereka yang mungkin termasuk dalam salah satu dan tiga hal vakn
I. Perilaku pegawai tidak memperlihatkan goa!/ derected (beronetasikan tujuan).

2. Perilaku pegawai tidak diarahkan pada tujuan yang bernilar bagr organisasi.
3. Pekerja tidak komitmen terhadap tujuan, dan karenanva mudah terganngu dan
menuntut pengawasan yang tinggi.

Sejumlah tcori telah dikembangkan untuk menjelaskan mouvasi di dalam
organisasi. Teori motivasi dikelompokkan dalam dua kategon vakni conrent dan
process. Teori content meliputi teori-teori kebutuhan, antara lain Jan maslow. Teor
kebutuhan ini menjelaskan bahwa perilaku manusia didorong oleh stimuli internal
tertentu. Teori content ini lebih memperhatikan sebab-sebab internal dan eksternal
perilaku. Sedangkan teori process lebih mengarahkan perhatiannya pada proses
melalui para pekerja yang melakukan pilihan-pilihan motvasinya. Teori proses

menyatakan bahwa perilaku seorang karyawan dapat dikendalikan dengan rewards




dan punishment (hukuman). Teori proses menjelaskan bahwa perilaku seorang

karyawan dapat dihasilkan dan dipertahankan melalui curror and suck, yang

menggabungkan rewards dengan funishment.

Teori-teori motivasi menurut Faustino Cardoso Gomes (2001 = 182) dapat

dijelaskan sebagai berikut :

1.

2

Teori diskrepensi, menjelaskan bahwa keadilan ditentukan oleh Keseimbangan
antara apa yang dirasakan sescorang sebagai hal vang scharusnya 1a tenima
dengan apa yang secara nyata 1a terima. Jika level reward yvang secara nyata 1a
terima sebanding dengan apa yang diharapkan, maka 1a akan merasa puas. Setiap
ketidakseimbangan, atau diskrepensi, antara kedua level reward tersebut jelas
akan menimbulkan perasaaan tidak puas.

Teori keadilan, memasukkan dimensi social comparisons dan rasio antara input-
outcomes. Orang, atau disebut sebagai focal person, cenderung membandingkan
input-inputnya atau owfcomes yang diterimanya dengan input dan output dan
pekerja lainnya, yaitu orang yang sering disebut scbagai referent persons. Jika
apa yang diterima dinilainya sama dengan apa yang dimiliki dan diterima oleh
rejerent persons, maka pekerja yang bersangkutan akan merasa bahwa sistem
reward yang ada telah adil dan dengan sendirinya ia akan merasa puas.

Teori Abraham Maslow hierarchy of needs berpendapat bahwa kebutuhan

manusia dapat disusun menurut hirarki, dimana kebutuhan paling atas akan




menjadi motivator utama jika kebutuhan tingkat bawahnva sudah terpenuhi.

Kebutuhan-kebutuhan tersebut meliputi :

a. Kebutuhan fisik.

b. Kebutuhan keamanan vyang diperlukan bagi berlanjutnya pemenuhan
kebutuhan-kebutuhan fisik dan keamanan psikologis.

c. Hak memiliki dan kebutuhan akan cinta kasih.

d. Kebutuhan-kebutuhan harga diri.

e. Kebutuhan akan aktualisasi diri.

Menurut Maslow, kebutuhan yang terpenuhi bukan merupakan laktor motivasi

perilaku. Kebutuhan yang tidak terpenuhilah yang paling mempengaruhi perilaku

seseorang.

. Teori Frederick Herzberg menjelaskan bahwa faktor-faktor vang menyebabkan

orang bermotivasi atau berkomitmen adalah berbeda dengan faktor-faktor yang

menghasilkan kepuasan kerja. Faktor motivasi berkaitan dengan sifat dasar kerja

itu sendin dan imbalan yang diperoleh secara intrinsik dan langsung dari kinerja

kerja.

. Teori “X” dan “Y”, merupakan hasil karya McGregor. Teori im1 berusaha

menonjoikan sisi perranan sentral yang dimainkan manusia dalam organisasi,

dengan menempatkan beberapa aspek penting yang berhasil disadap dan hakikat

manusia itu sendiri. Inti teort McGregor terlihat pada Klasitikasi yang dibuatnya

tentang manusia yakni :




a. Teon X yang pada dasarnya mengatakan bahwa manusia cenderung
berpenlaku negatif.

b. Teori Y yang pada dasarnya mengatakan bahwa manusia cenderung
berperilaku positif.

Dalam mengemukakan dan mempertahankan Kkebenaran teorninya, McGregor

menekankan bahwa cara yang digunakan oleh para manajer dalum mempelakukan

para bawahannya sangat tergantung pada asumsi yang digunakan tentang ciri-cir

berdasarkan kedua kelompok klasifikasi tersebut.
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2.3. Hipotesis
Berdasarkan masalah pokok di atas, maka penulis mengemukakan hipotesis
sebagai berikut : Diduga bahwa pemberian balas jasa finansial berpengaruh positif

terhadap produktivitas kerja karyawan pada kantor PDAM Kabupaten Maros.




BAB III

METODE PENELITIAN

3.1.  Daerah Penelitian
Daerah atau lokasi penelitian adalah kantor PDAM di Kabupaten Maros, yang
bertempat di salah satu pusat kota Maros. Dan lamanva waktu penchitian yang

digunakan kurang lebih tiga bulan.

3.2. Metode Pengumpulan Data
Untuk kepentingan pengumpulan data vang diperlukan dalam penulisan i,
maka digunakan tekhnik sebagai berikut

1. Observasi, yaitu mengamati secara langsung lenomena vang akan diteht
sechingga memperoleh gambaran yang jelas dan membernihan petunjuk untuk
memecahkan masalah yang diteliti.

2. Dokumentasi, yaitu usaha untuk memperoleh data melalur pencatatan dan
sejumlah dokumen (arsip) atau bukti-bukti lain vang ada hubungannya dengan
masalah yang diteliti,

3. Angket, merupakan teknik utama vang digunakan untuk memperoleh data

mengenai masalah yang dikaji.




3.3. Jenis dan Sumber Data

3.3.1. Jenis Data

Adapun jenis data yang digunakan dalam penulisan ini adalah

Data kualitatif

Yaitu data yang diperoleh dari kantor/perusahaan dalam bentuk informasi
tertulis serta dokumen dan laporan tentang keadaan perusahaan

Data kuantitatif

Yaitu data yang diperoleh dalam bentuk angka-angha Jdaiam hal ini data
vang menyangkut pemberian balas jasa (kompensasi) vang diberikan oleh

perusahaan selama lima tahun terkahir.

3.3.2. Sumber Data

Sumber data yang akan dikumpulkan oleh penulis dan akan dipergunakan

dalam penulisan ini adalah :

Data Primer

Data yang diperoleh langsung dari pengamatan dan wawancara langsung
dengan pimpinan dan karyawan yang ada hubungannva dengan maszlah
yang akan dibahas.

Data Sekunder

Data ini adalah data yang dalam bentuk dohumen. data lampiran fermh.«
vang diperoleb dalam dan luar perusahaan serta instanst lainnya yang

berhubungan dengan perusahaan,
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3.4. Metode Analisis
Metode analisis vang digunakan dalam membahas permasalahan di atas
adalah sebagai berikut :
1. Analisis Deskriptif yang bersifat Kunalitatii
Analist deskriptif yang bersifat kualitatif yaitu analisis i digunakan untuk
mendeskripsikan atau menguraikan tentang sistem balas jasa tinansial
2. Analisis Korelasi
Analisis ini digunakan untuk mengetahui pengaruh balas jasa tinansial terhadap
produktivitas kerja karyawan, dengan rumus sebagai berihut

nZXY - ZXZY
r= =
JnZX? = (EX P.\[nZY? - (LY )

Dimana :

r = Estimasi kemungkinan korelasi antara balas jasa finansial dengan
produktivitas kerja karyawan

n = Jumlah sampel

X = Balas jasa finansial (Rp).

Y = Produktivitas kerja karyawan (Rp)
Untuk menentukan ada tidaknya korelasi antara kedua variabel tersebut

dijelaskan bahwa :

- Apabila r = 0, tidak ada hubungan



- Apabila r = 1 atau mendekatt 1, maka hubungan antara kedua vanabel
sangat kuat dan scarah. artinya bahwa Kemahan v terjadi secara
bersama-sama dengan kenaitkan nilai y

- Apabila r = -1 atau mendekat -1, maka hubungan antara kedua
variabel tersebut sangat kuat dan udak se arah, artinva bahwa nilar X
terjadi bersama-sama dengan penurunan mla Y demikian pula
sebaliknya.

3. Analisis Determinasi

Determinasi = r?

3.5.  Definisi Operasional

|. Balas jasa finansial, adalah imbalan jasa yang diberikan sceara teratur dalam
jumilah tertentu oleh perusahaan kepada karyawan atas Kkonsinibusi tenaga yang
tclah diberikan untuk mencapai tujuan PDAM,

2. Upah, dimaksudkan sebagai penghasil yang diterima olch hanvawan sclama a
bekerja pada PDAM.

3. Tunjangan innatural, dimaksudkan sebagai pemberian hadiah vang diberikan
pihak perusahaan pada karyawan dalam rangka meninghatkan kesejahteraan
karyawannya.

4. Fasilitas merupakan sarana yang diberikan/disediakan olch perusahaan dalam

rangka menunjang pelaksanaan tugas dan tanggung jawab harvawan




Produktivitas kerja, adalah mengutamakan bekerja dengan menyacu pada unsure
efisiensi dan efektivitas.

Semangat kerja, adalah melakukan pekerjaan secara lebih piat ~chingga dengan
demikian pekerjaan akan dapat diharapkan lebih cepat dan Ichih bk

. Cara kerja, adalah kemampuan untuk melaksanakan tugas van: menjadi tanggung
jawabnya secara efektif dan efisien.

Proses kerja, adalah kemungkinan pegawai menunjukkan hasil kerjanya seoptimal

mungkin secara barhasilguna dan berdayaguna.




BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Gambaran Umum Perusahaan
4.1.1. Sejarah Singkat Perusahaan

Pengelolaan usaha air minum di Kabupaten Maros, dimulai pada tahun 1987
berdasarkan instruksi gubernur Kepla Daerah Tingkat | Sulawesi  Selatan
No0.539/3039/Serekda, tanggal 12 Oktober 1987 dengan nama Badan Usaha
Pengelolah Air Minum (BPAM) vang berada di bawah koordinasi [ hiektorat Jenderal
Cipta Karya Departemen Pekerjaan Umum Republik Indonesia

Pacda periode tahun 1988 sampai dengan tahun 1989 denpan bantuan dana
Anggaran Pembangunan dan Belanja Negara (APBN) dan pemernintah Perancis,
mulailah dilakukan pemasangan jaringan transmisi dan distribusi dalam wilayah
Kabupaten Maros. Selanjutnya pada tahun 1990 PDAM Kubupaten Maros yang
berada di bawah koodinasi Dirjen Cipta Karva Departemen Peherjaan Umum
Republik Indonesia mulai beroperasi (rial operation) dengan jumlah pelanggan yang
masth sangat terbatas, hanya melayani dalam kota Maros.

Dalam perkembangan selanjutnya sesuai dengan tuntutan keadaan, dan
dikaitkan dnegan Undang-Undang No. 5 Tahun 1974 1entang Pokok-Pokok
Pemerintahan di daerah untuk menjamin efisiensi dan efektivitas pengelolaan air

minum, maka berdasarkan Surat Keputusan Menteri Pekerjaan Umum Repubilik
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Indonesia No.72/KPTS/1993, tanggal 17 Februari 1993, usaha pengelolaan air minum
di Kabupaten Daerah Tinkgat II Kabupaten Maros, beralih staus dan Badan
Pengelolaan Air Minum (BPAM) menjadi Pemisahaan Dacrah Air Minum (PDAM)
bersamaan dengan lima daerah Tingkat Il di Sulawesi Selatan vantu  Tana Toraja,
Mamuju, Takalar, Selayar, dan Pinrang.

Hal tersebut dilakukan berdasarkan pada peraturan dacrah No 7 Tahun 1993
tentang tujuan pendinian perusahaan ialah turut melaksanakan pembangunan ckonom
daerah dan nasional dalam rangka meningkatkan kescjahtetian dan memenuhn
kebutuhan akan air bersith bagi masyarakat sekaligus sebagar upava meningkatkan
pendapatan daerah serta memperluas lapangan Kerja Khususnya & darah Kabupaten

Maros.

4.1.2. Struktur Organisasi dan Tata Kerja PDAM Kabupaten Maros

Struktur organisasi PDAM Kabupaten Maros berdasarkan struktur organisasi
fungsional. Setiap fungsi yang ada dalam struktur orgamisasi Jipimpin oleh seorang
kepala bagian. Struktur organisasi yang baik adalah struktur organisasi vang mampu
menjalankan fungsinya dengan scbaik-baiknya dan mampu menjaga kekayaan
perusahaan dari kesalahan yang dilakukan baik yang diluhuhan dengan sengaja
maupun tidak disengaja.

Struktur organisasi ibarat mata rantai yang saling berhaitan satu sama lain,
dimana jika salah satu dan mata rantair tersebut putus, maka dapat dipastikan

perusahaan akan berjalan tidak sebagaimana yang diharapkan olch manajemen
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perusahaan. Dalam organisasi perusahaan, harus ada kerja sama vang baik antara
bagian yang satu dengan bagian yang lainnya, dan masing-muasing bagian harus
mengetahui dan memahami fungs:, tugas, dan tanggung jawab masing-masing, agar
apa yang telah direncanakan dapat dilaksanakan dan dikontrol denyan baik.

Dalam struktur organisasi harus jelas fungsi dan tugas masing-masing bagian
agar tidak terjadi tumpang tindih dalam pekerjaan. Hal terscbut dimaksudkan untuk
menciptakan ecfisiensi waktu, tenaga, untuk mencapai hasil yany maksimal agar
perusahaan bisa tetap eksis pada persaingan antar perusahaan Uintuk menjaga agar
kekayaan perusahaan dapat terdeteksi dengan baik, maka struktur organisasi harus
dijalankan sesuai dengan apa vang telah diputuskan bersama olch manajemen
perusahaan. Dan perlunya fungsi kontrol agar sistem yang iclah dibuat oleh
manajemen perusahaan dapat berjalan dan dipatuhi sebagaimana \any diharapkan.

Salah satu sistem yang diterapkan oleh perusahaan harus ada struktur
organisasi yang mengatur arah kebijakan manajemen perusahaan yang harus dipatuhi
oleh setiap bagian yang ada daiam struktur organisasi tersebut. Scperti diketahui
bahwa organisasi merupakan kumpulan orang-orang yang tergabung dalam suatu
wadah dan mempunyai visi yang sama untuk menjalankan perusahaan agar mampu
bersaing dengan perusahaan sejenis lainnya yang menjadi pesaing Oleh sebab itu
struktur organisasi dibentuk agar penempatan orang-orang vany prolessional untuk
menduduki jabatan yang ada, dimana setiap fungsi harus mempunyai visi yang sama

dalam memajukan perusahaan.
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Salah satu bagian yang ada dalam struktur orgamsasi PDAM Kabupaten
Maros adalah seksi pembukuan dan pelaporan yang merupahan pusat informasi
keuangan. Informasi keuangan ada pada scksi pembukuan dan pelaporan. yang
mengolah bukti-bukti transaksi menjadi suatu laporan kcuanpan yang akan
dilaporkan kepada pihak-pihak yang berkepentingan terhadap laporan Keuangan
seperti : pemegang saham, manajemen perusahaan, Kantor pajak . bank dan lain-lain.

Hingga saat ini struktur organisasi fungsicnal dirasahan olch manajemen
perusahaan masih efektif dan efisien. Dikatakan efekuf Karena sctiap bagian mengerti
akan tugas, fungsi dan tanggung jawab masing-masing [:lisien harena perusahaan
bisa menghemat biaya dari masing-masing bagian dan schiap  pengeluaran-
pengeluaran yang dilakukan oleh perusahaan masih bisa dikontrol oleh pimpinan
perusahaan. Namun demikian tidak tertutup kemungkinan pha perusahaan sudah
mengalami peningkatan baik dan segi kuantitatif maupun dari scgi kualitatif, struktur
organisasi tersebut akan bisa dikembangkan dengan menggunakan struktur organisasi
divisi. Karena pada perusahaan yang berskala besar diperlukan manajemen yang
mampu mengontrol banyaknya kegiatan vang dilakukan oleh perusahaan, baik itu
dari segi order penjualan, order pembelian, pengendahan biava umum dan
administrasi, personalia dan masih banyak lagi vang harus dikendalikan oleh
perusahaan yang berskala besar agar tidak terjadi penyimpangan dalam pengelolaan

perusahaan. Berikut struktur organisasi yang digunakan oleh perusahaan
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Struktur organisasi fungsional yang digunakan olch perusahaan, bekerja
sesual dengan fungsi masing-masing bagian. Akan tetapi tidak tertutup kemungkinan
bagian yang satu dibantu oleh bagian yang lain. Jadi dengan hata lain bahwa dalam
pelaksanaan struktur orgamisasi tersebut tidak kaku. Dalam pelaksanaan tugas,
masing-masing bagian saling kontrol antara bagian yang satu dengan bagian yang
lainnya. Hal tersebut dimaksudkan agar tidak terjadi perbedaan catatan antara bagian
yang satu dengan bagian yang lainnya.

Agar tidak terjadi tumpang tindih pekerjaan, telah dikemukakan di atas
mengenai struktur organisasi perusahaan, dalam struktur organisasi perusahaan
tersebut digambarkan mengani posisi atau jabatan yang ada dalam perusahaan. Dalam
posisi atau jabatan yang tersedia, ditempatkan orang-orang vang dianggap mampu
untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan oleh perusahaan.

Penempatan orang-orang pada posisi atau jabatan yang ada, dilakukan dalam
proses rekruitmen yang sangat ketat dengan melaiui beberapa tahap seleksi, mulai
dari seleksi berkas, tes psikologi, tes kemampuan dan lain-lain scbagainya. Juga
dalam proses rekruitmen dilihat dari latar belakang disiplin 1lmu dari masing-masing
calon karyawan. Proses rekruitmen sangat penting bagi perusahaan untuk melihat
kemampuan dari masing-masing calon karyawan dalam memajukan perusahaan
dimasa yang akan datang, agar perusahaan mampu bersaing dengan perusahaan
sejenis lainnya yang ada di Makassar.

Tata kerja bagian yang ada dalam lingkungan organisas: perusahaan adalah :




L.

2

-

3.
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Kedudukan

a) Perusahaan Daerah adalah pelaksana pemerintah Daerah dibanding pengelolah
Air Minum.

b) Perusahaan Daerah di selenggarakan atas azas ckonomi Perusahaan dalam
kesatuan Sistem pembinaan ckonom indonesia berdasarhan Pancasila yang
menjamin kelangsungan demokrasi yang berfungsi scbagai alat untuk
meningkatkan kesejahteraan masyarakat.

¢) Perusahaan Daerah dipimpin olch Scorang Direktur Utama dan bertanggung
jawab kepada kepala daerah melalu badan pengawas

Tugas Pokok

perusahaan Daerah mempunyai tugas melaksanakan sebagar urusan rumah tangga

Dacrah dalam bidang pengelolah Air Bersih

Fungsi

Untuk melaksanakan tugas sebagaimana tersebut dalam pasal 3, Perusahan

DaerahAir Minum mempunyai fungsi:

a) Melaksanakan pelayanan umum/jasz kepada masyarahathonsumen dalam
menyediaan Air Bersih.

b) Menyelenggarakan pemanfaatan umum yang dapat dirasakan cleh
masyarakat.

¢) Memupuk pendapatan untuk membiayai kelangsungan hidup perusahaan dan

Pembagunan Daerah.
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4. Susunan Organisasi
Susunan Organisasi Perusahaan Daerah Air Minum terdin dan
a. Unsur Pimpinan ialah Dircksi yang terdiri dari:
- Dircksi Utama
- Direktur Bidang Administrasi
- Direktur Bidang Teknik.

b Unsur - Unsur Staf Dircktur Bidang terdiri dari:

Bagian Hubungan Langganan

Bagian Umum

Bagian Keuangan e

Bgian Produksi dan Laboratorium

Bagian Destribusi

- Bagian Peralatan Teknik

- Bagian Perencanan Teknik.
¢. Unsur Pelaksanaan adalah:

- Unit Pelayanan.

Deskripsi jabatan berisi pembagian tugas — tugas dan wewenang fungsi — fungsi
dalam organisasi, dimana fungsi tersebut mempertanggung jawabkan tugas —
tugasnya kepada menejemen puncak, adapun fungsi, wewenang dan tanggung jawab.
Masing - masing jabatan sebagai berikut:

1. Direksi
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I.1. Direksi mempunyai tugas dan wewenang dan tanggung jawab

HE

Memimpin  Perusahaan  Daerah  schan-han berdasarkan
kebijaksanaan umum vang digariskan oleh Kepala Daerah dan atau
badan pengawas dengan mengikuti peraturan, tata lerib senta tata
kena yang sudah sitetapkan, memperhatikan peraturan perundang-

undangan yang berlaku.

b. Mengurus dan mengawasi kekayaan Perusahaan Dacrah

C.

Dengan persctujuan atau pemberian kuasa dan kepala dacrah/Badan

Pengawas, Dircksi dapat melakukan hal-hal sehaga berikut:

- Mengadakan perjanjian-perjanjian atas nama Perusahaan Daerah
untuk jangka waktu lebih dari satu tahun

- Megadakan pinjaman

- Memperoleh, memindatangankan atau membebani benda tak
bergerak

- Mengadakan investasi baru

- Mewakili Perusahaan Daeral didalam maupun Jiluar pengadilan

- Mengadakan tindakan — tindakan lain yang dianggap perlu

d. Mengusulkan tarif Air Minum kepada kepala dacrah melalui badan

pengawas.

e. Menyusun dan mengajukan rencana anggaran perusahaan Dacerah

selambat lambatnya 3 (tiga) bulan sebelum tahun buku mulai




berlaku untuk dimintakan persetujuan dan Kepala Daerah melalui
Badan Pengawas.

[.  Menyusun tambahan atau perubahan anggaran vang terjadi dalam
tahun yang bersangkutan dan melaksanakannya setelah mendapat
persetujuan terlebih dahulu dan Kepala Dacrah melaluw Badan

Pengawas.

0=

Setiap akhir tanun buku Dircksi berkewajiban menyampaikan
laporan keuangan kepada Kepala Daerah melalui Badan Pengawas
selambat-lambatniya 3 (tiga) bulan setelah tahun buku berakhir.
h. Mengangkat dan memberhentikan pegawai perusahaan sesuai
dengan peraturan kepegawaian perusahaan yang berlaku.
i. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan olch Kepala Daerah
atau Badan Pengawas.
1.2 Dalan melaksanakan tugasnya Direks: bertanggung jawab kepada Kepala

Daerah melalui Badan Pengawas.

2. Direktur Utama
2.1. Direktur utama mempunyai tugas,wewenang dan tanggung jawab |
a. Meremcanakun kegiatan perusahaan Daerah untuk jangka panjang,
mengawasi  dan  mengkoordimr - kegiatan  dalam  idang  Teknik
pengelolaan air bersih dan bidang umum termasuk  pengelolaan

Kcuangan dan Administrasi untuk mencapai tujuan
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merumuskan strategt Perusahan Daerah dan menjalankan kebijaksanaan
yang ditetapkan oleh badan Pengawas dalam melaksanakan operas:
Perusahaan dacrah sesuai dengan peraturan Perundang - undangan yang
berlaku.

Membina hubungan kerja yang bark dengan instans: Pemenntah Swasta
maupun dengan sesama Perusahaan Daerah Air Minum

Memimpin perencanaan dan pelaksanaan kerja masing - masing satuan
organisasi yang dibawahinya dalam rangka mencapai tujuan perusahaan
daerah.

Bertindak  senagai  otorisator  dalam  anggaran  Perusahaan
daerah,menandatangani surat perintah, mengeluarhan vang, giro dan
chegue.

Menandatangani perjanjian dengan pihak ketiga .

Menendatangani Keputusan Dircksi dan naskah dines lain yang
dianggap perlu bagi Perusahaan Daerah.

Menerima laporan dari bawahan atau stafnya dan mengevaluasi laporan
tersebut untuk bahan pengambilan keputusan.

Melaksanakan tanggung jawab administratf fungsional Perusahaan
Daerah kepada Kepala Daerah.

Melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh Kepala Daerah.

2.2. Direktur Utama dalam menjalankan tugasnya bertanggung jawab kepada

Kepala Dagrah melalui badan pengawas.




2.3

44

Direktur Utama dibantu oleh
1. Direktur Bidang Adimistrasi dan keuangan

2. Direktur Bidang Teknik

3. Direktur Bidang Administrasi, Keuangan dan Umum

3.1. Direktur Bidang Administrasi dan Keuangan mempunyai tugas

a. Memimpin, mengkoordinasikan dam mengendalikan kegiatan dibidang

f.

hubungan langganan, administrasi umum dan keuangan

. Merencanakan dan mengendalikan kegiatan dan pengadaan dan

pengeloiaan serta perlengkapan.

. Merencanakan dan mengendalikan, Pendapatan dun Belanja serta

mengatur penggunaan kekayaan Perusahaan.

. Mengawasi penyusunan anggaran belanjaymenetapkan besarnya modal

kerja perusahaan, merumuskan dan menetapkan kebijaksanaan mengenai

keuangan yang lebih efisien dan efekuf.

. Membuat peniiaian dan persetujuan semua pembenan untuk keperluan

organisasi melalui atau atau tanpa melalw tender
Mengatur cara pelayanan yang sebaik-baiknya bag: masyarakat calon
pelanggan maupun calon pelanggan.

Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh Direktur Utama.

3.2. Dalam melaksanakan tugas Dircktu Bidang Admimstras: dan keuangan

bertanggung jawab kepada Direktur Utama.



4.2.  Deskripsi Data
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4.2.1. Analisis Jumlah Tenaga Kerja Pada PDAM Kabupaten Maros

Jumlah tenaga kerja yang ada dalam lingkungan orpamsasi Perusahaan

Daerah Air Minum (PDAM) Kabupaten Maros pada tahun 1994 sebanyak 26 (dua

puluh enam) orang, tahun 2000 secbanyak 26 (dua puluh enam) orang, pada tahun

2001 sebanyak 28 (dua puluh delapan) orang, tahun 2002 schamvak 31 (tiga puluh

satu) orang, dan tahun 2003 sebanyak 38 (tiga puluh delapan) orang Tenaga kerja

pada PDAM Kabupaten Maros tersebut merupakan ujung tombak bagi perusahaan

dalam menjalankan aktivitas perusahaan. Jumlah tenaga herja pada PDAM

Kabupaten Maors dapat dilihat pada tabel berikut :

Sumber : PT. PDAM Kab. Maros, 2004.

TABEL 4.1
JUMLAH KARYAWAN
PDAM KABUPATEN MAROS
TAHUN 1999 §/D 2003
Jumlah Karyawan Peikcn'lhangun_ § | ]
Tahun (Orang) (Orang) (%)
1999 26 - s
2000 26 . -
2001 28 2 7,69
2002 31 3 10,71
2003 38 7 22,58
i
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Berdasarkan tabel 4.1 tersebut, terlihat bahwa jumlah karvawan bagian pada
PDAM Kabupaten Maros setiap tahun mengalami peninghatan dan 26 orang
karyawan menjadi 38 orang karyawan yakni pada tahun 2001 memngkat sebanyak 2
orang atau 7,69%, tahun 2002 meningkat sebanyak 3 orang atau 10.71%, dan tahun
2003 meningkat sebanyak 7 orang atau 22 58%. Dengan adamva jumlah ;x:mngkman
karyawan tersebut berarti perusahaan mengalami perkembangan vang baik schingga

mampu menambah jumlah karyawannya.

4.2.2. Perkembangan Balas Jasa Finansial

Setelah melakukan peneiitian dengan cara menanyahan langsung kepada
pimpinan dan karyawan PIDAM Kabupaten Maros dengan melalur pengamatan pada
perusahaan PDAM Maros, maka hasil yang diperolch bahwa sistem balas jasa
finansial yang diimplikasikan oleh perusahaan terhadap karvawan adalah © gaji/upah,
tunjangan dan bonus akhir tahun bagi setiap karyawan yang produktuf yang mampu
mencapai target produksi yang telah ditetapkan oleh perusahaan

Karyawan yang ada pada PDAM Kabupaten Maros adalah karyawan tetap
dan karyawan honorer, maka sistem balas jasa finansial dilakukan untuk karyawan
tetap adalah gaji yang dibayarkan setiap bulan, dan bonus akhir tahun. Sedangkan
untuk karyawan honorer diberikan upah yang dibayarkan sctiap bulan dan bonus
tahunan untuk setiap karyawan honorer yang produktif.

Besarnya gaji yang diberikan perusahaan kepada karvawan Ji dasarkan atas -

golongan, jabatan, lamanya karyawan tersebut mengabdi kepada perusahaan, dan
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prestasi vang dicapai oleh masing-masing karyawan. Besarnya bonus akhir tahun
yang diberikan kepada setiap karyawan perusahaan baik kharvawan tetap maupun
karyawan honorer, ditentukan oleh besarnya kelebihan produksi dan target produksi

yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Berikut data perkembangan balas jasa

finansial selama 5 (lima) tahun terakhir : /\
R\
TABEL 4.2 “ ﬁ N

PERKEMBANGAN BALAS JASA FINANSIAI 4=: E
PDAM KABUPATEN MAROS WA=,
TAHUN 1999 S/D 2003 \ S
Balas Jasa Finansial Naik tilurul_lt')
Tahun (Rp) (Rp) 2 (%)
1999 199.200.000 . | -
2000 203.600.000 4.400.000 2,21
2001 218.700.000 15.100.000 7,42
i
2002 238.400.000 19.700.000 9.01 |
2003 | 300.900.000 62.500.000 2622

Sumber : PDAM Kabupaten Maros, 2004

Berdasarkan tabel 4.2 tersebut, terlihat bahwa jumlah balas jasa finansial yang
dikeluarkan oleh perusahaan mengalami peningkatan sctiap tahun yakm pada tahun
2000 meningkat sebesar Rp. 4.400.000 atau 2,21%, tahun 2001 meningkat sebesar
Rp.15.100.000 atau 7,42%, tahun 2002menmingkat sebesar Rp 19 700 000 atau 9,0 1%,

dan tahun 2003 meningkat sebesar Rp.62.500.060 atau 26,22° Peningkatan jumlah
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balas jasa finansial terscbut discbabkan karcna adanva peminghatan yumlah karyawan

dan produktivitas perusahaan.

4.2.3. Perkembangan Penjnalan Air Bersih

Dengan adanya peningkatan balas jasa finansial vanyg dikeluarkan oleh
perusahaan pada tabel 4.2, tentunya akan berakibat pada peninghatan hasil penjualan
perusahaan. Berikut perkembangan hasil penjualan yang dicapar oleh perusahaan

selama lima tahun terakhir :

TABEL 4.3
PERKEMBANGAN PENJUALAN
PDAM KABUPATEN MAROS
TAHUN 1999 S/D 2003
Jumlah Penjualan ~ Perkembangan |
Tahun ~ (Rp) N (Rp) (%)
1999 1.151.882.342 = .
2000 1.204.636.342 52.754.000 4.58
2001 1.420.265.588 215.629.246 17.90
2002 1.677.255.000 256.989.412 18,09 |
l
2003 2.178.005.644 || 500.750.644 29,86
! !

Sumber : PT. PDAM Kab. Maros, 2004

Berdasarkan table 4.3 tersebut, terlithat bahwa hasil penjualan yang dicapai
oleh perusahaan mengalami peningkatan setiap tahun, yahm pada tahun 2000
meningkat sebesar Rp. 52.754.000 atau 4,58%, tahun 2001 memngkat sebesar Rp.

215.629.246 atau !7,90%, tahur 2002 meningkat sebesar Rp 256.989.412 atau
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18,09%, dan tahun 2003 meningkat sebesar Rp. 500.750.644 atau 29,86%. Hal
tersebut menunjukkan bahwa dengan meningkatnya hasil penjualan perusahaan, akan

menyebabkan meningkatnya balas jasa inasial yang dikeluarkan oleh perusahaan.

4.3. Analisis Data
4.3.1. Analisis Produktivitas
Dengan adanya peningkatan jumlah balas jasa tinansial vany dikeluarkan oleh

PDAM Kabupaten Maros, maka perusahaan mengharapkan adanva peningkatan
produktivitas kerja karyawan yang dicapai oleh perusahaan |ingkat produktivitas
karyawan PDAM Kabupaten Maros dapat dihitung sebagai berihut ¢

Tahun 1999

Jumlah karyawan = 26 orang

Jumlah penjualan = Rp. 1.151.882.342 (lihat tabel 4.3)

Jumlah Penjualan

Produktivitas Karyawan =
Jumlah Karyawan

1.151.882.342

26

Tahun 2000
Jumlah karyawan = 26 orang

Jumlah penjualan = Rp. 1.204.636.342 (lihat tabel 4.3)
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Jumlah Penjualan
Produktivitas Karyawan =

Jumlah Karyawan

1.204.636.342

26

Tahun 2001
Jumlah karyawan = 28 orang
Jumlah penjualan = Rp. 1.420.265.588 (lihat tabel 4.3)

Jumlah Penjualan

Produktivitas Karyawan =
Jumlah Karyawan

1.420.265.588

28

Tahun 2002

Jumlah karyawan = 31 orang

Jumlah penjualan = Rp. 1.677.255.000 (lihat tabel 4.3)
Jumlah Penjualan

Produktivitas Karyawan = e
Jumlah Karyawan

1.677.255.000

-

3l

Rp. 54.105.000
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Tahun 2003
Jumlah karyawan = 38 orang
Jumlah penjualan = Rp. 2.178.005.644 (lihat tabel 4.3)

Jumlah Penjualan

Produktivitas Karyawan
Jumlah Karyawan

2.178.005.644

38
=Rp. 57.315.938
Untuk lebih jelasnya hasil perhitungan produktivitas tersebut di atas dapat

dilihat pada tabcl berikut ini :

TABEL 4.4
PRODUKTIVITAS KERJA KARYAWAN
PDAM KABUPATEN MAROS
TAHUN 1999 S/D 2003

Produktivitas If@il’uhahap I B -
Tahun Karyawan (Rp) %)

(Rp. / Orang) LEL ———
1999 44.303.167 -
2000 46.332.167 2.029.000 4,58
2001 50.723.771 4.391.604 948
2002 54105000 | 3.381.229 6,67
2003 57.315.938 3210938 593

Sumber : PDAM Kabupaten Maros, hasil olahan data




Berdasarkan tabel 4.4 tersebut, terlihat bahwa produkuvitas kerja karyawan
PDAM Kabupaten Maros mengalami peningkatan setiap tahun vakni pada tahun
2000 meningkat sebesar Rp. 2.029.000 atau 4,58%, tahun 2001 meningkat sebesar
Rp. 4.391.604 atau 9,48%, tahun 2002 meningkat sebesar Rp. 3 381 229 atau 6,67%,
dan %, tahun 2003 meningkat sebesar Rp. 3.210.938 atau 5.93%. Peningkatan
produktivitas tersebut disebabkan karena adanya peningkatan balas jasa finansial

yang dikeluarkan oleh perusahaan.

4.3.2. Analisis Pengaruh Balas Jasa Finansial Terhadap Produktivitas Kerja

Karyawan PDAM Kabupaten Maros

Besarnya pengaruh balas jasa finansial terhadap produhtivitas kerja karyawan
dapat diukur dengan mengadakan cstimasi atau perkiraan produktivitas. Untuk
mengetahui besarnya pengaruh balas jasa finansial terhadap produkuvitas kerja
karyawan digunakan perhitungan sebagai berikut :
L Analisis Regresi Linear Sederhana

Analisis regresi linear sederhana digunakan untuh  melihat  besarnya
produktivitas yang secharusnya dicapai oleh perusahaan akibat adamva jumlah balas

jasa finansial yang dikeluarkan oleh perusahaan. Berikut tabel regres:




TABEL 4.5

ANALISIS REGRESI
PDAM KABUPATEN MAROS
TAHUN 1999 S/D 2003

Produktivitas Balas Jasa
Tahun Karyawan Finansial
(Jutaan rupiah) (Jutaan X x:
Y Rupiah)
X
1999 44,303 199,2 1.962,756 39.680,04
2000 46,332 203.6 2,146,654 41.45290
2001 50,724 218,7 2.572,924 47,829,609
2002 54,105 2384 2.927,531 56.834,50
2003 57,316 300,9 3.285,124 90.540,81
252,780 1.160,8 12.894, 809

276338.66 SV 496,708 |

Sumber : PDAM Kabupaten Maros, hasil olahan data

|
9 433,195

17.246,384

¥ 825,158

11 093,339

12 KOR,632

53

Parameter regresi a dan b dapat dihitung/diketahui dengan rumus scbagai berikut :

nZXY - IXZY

n Zx? - (Zx)?

5(59.496,708) — (1.160,8) (252,78)

5(276.338,66) - (1.160,8)

297.483,54 — 293.427,024

1.381.693,3 — 1.347.456,64

4.056,516

34.236,66
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b=0,118
a=50,56 -(0,118) (232,16)
a= 50,56 - 27,51
a= 23,05
Y'=a-+bx
Berdasarkan hasil perhitungan tersebut di atas, nilar a dan b dapat dncniuknn
melalui persamaan di bawah i
Y =a b(X)
Y =23,05+0,118(X)
Arti ekonominya :
a = 23,05 merupakan nilai intercept / konstant yang artunya jiha vanabel pemberian
balas jasa finansial/insentif (X) tidak ada, maka produktivitas herja karyawan
sebesar Rp. 23.050.000/orang/tahun.
b = 0,118 artinya jika pemberian balas jasa finansial ditingkatkan dengan menambah
biaya balas jasa finansial sebesar Rp. 1.000.000, maka produktinitas kerja karyawan

akan meningkat sebesar Rp. 118.000 dengan asumsi faktor-faktor lain tidak berubah.

4.3.3. Analisis Korelasi
Untuk mengetahui tingkat korelasi atau hubungan antara biaya balas jasa
finansial terhadap peningkatan produktivitas kerja karvawan. tabel 4.5 dapat

digunakan sebagai dusar untuk menghitung besarnya korelasi Berdasarkan tabel 4.5
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tersebut, maka dapat dihitung hubungan atau korelasi antara balas jasa finansial

terhadap produktivitas kerja karyawan dengan rumus sebagat berihut
ny XV -3 XPY
nZX‘ S xRy v -Syy

5(59.496,708) - (1.1608)(252,78)
T 5(276.338,66) (116087 S(12.894.809) 242 T8’

| 297.48354-293.427,024
J(1.381.693,3-1.347.456,64).(64.474,045 - 63 §47,73)

| 4.056,516
/34.236,66x576,315

_ 4056516
J19.731.100,708

r=0,9132
= 0,8839
Berdasarkan hasil perhitungan tersebut, ternyata hubungan antara balas jasa
finansial terhadap produktivitas kerja karyawan pada PDAM Kabupaten Maros
adalah positif sebesar 0,9132 atau 91,32% vang berarti hubungannya sangat Kuat,
Koefisien determinasi (r?) adalah sebesar 0,8839 atau XK 39%,. i berarti
bahwa perubahan di dalem realisasi hasil penjualan yang merupakan ukuran
produktivitas kerja karyawan pada PDAM Kabupaten Maros dapat dielaskan 0,8839

atau 88,39% sebagai akibat dari perubahan balas jasa finansial




1.

BABYV

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan pada uraian-uraian pada bab-bab scbhelumnva, maka dapat

disimpulkan sebaga: berikut :

a.

Dari hasil olahan data dihasilkan pesamaan Y = 23,05 x 0 118(X) yang berarti
jika perusahaan mengabaikan balas jasa finansial pada para karyawannya,
maka produktivitas karyawan hanya sebesar Rp. 23.050.000

Besarnya hubungan balas jasa finansial terhadap produkuvitas karyawan
PDAM Kabupaten Maros mencapai korelasi sebesar 91,32%, yang berarti
bahwa pengaruh balas jasa finansial sangat kuat terhadap produktivitas kerja
karyawan PDAM Kabupaten Maros.

Besarnya pengaruh balas jasa finansial dengan produktis itas kerja karyawan
pada PDAM Kabupaten Maros dengan determinasi schesar 88,39% yang
berarti hubungan yang erat berarti hipotesis diterima.

Kebijakan pemberian balas jasa finansial yang diberihan hepada karyawan
PDAM Kabupaten Maros telah mendorong para karyawan PIJAM Kabupaten

Maros untuk bekerja lebih giat.
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5.2. Saran-Saran
Setelah melakukan penelitian pada PDAM Kabupaten Maros. maka beberapa
saran yang dapat diberikan sebagai berikut :

a. Dalam rangka meningkatkan produktivitas kerja karyawan, selain berusaha
memperhatikan balas jasa finansial agar mercka lebhh produktif, juga
berupaya melakukan penetrasi pasar schinggz distribusi produk dapat lebih
merata.

b. Kontrol terhadap aktvitas karyawan perlu ditingkatkan melalui laporan harian
(rencana kunjungan, realisasi penjualan) maupun laporan mingguan.

c. Keterampilan karyawan pada bidang masing-masing perlu ditingkatkan
melalui pelatihan-pelatihan baik yang dilakukan dalam perusahaan maupun di

luar perusahaan.
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