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BAB |
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakan;_;

Perusahaan merupakan suatu organisasi yang dalam kegiatannya
mempunyal tujuan atau sasaran yang jelas, sebab dengan tujuan tersebut
suatu perusahaan tidak a'kan kehilangan arah dalam menjalankan seluruh
kegiatannya.

Suatu perusahaan dapat dikatakan suatu organisasi yang berhasil
bilamana organisasi tersebut dapat tumbuh dan berkembang, ada
kepuasan antara karyawan, dan sebagai kunci untuk mencapai tujuan
utama yaitu memperoleh laba yang semaksimal mungkin (profit oriented).

Untuk memperoleh keuntungan yang diinginkan, semua sumber daya / \

P

yang dimiliki perusahaan harus dimanfaatkan semaksimai mungkin&_
IR
Apalagi mengingat tingkat persaingan dewasa ini cukup ketat sehingga \\ A

memaksa setiap perusahaan untuk dapat mengelola segenap sumber "~
daya yang dimiliki sedemikian rupa guna mempertahankan kegiatannya.
Sumber daya yang dimiliki oleh perusahaan terbatas, tentu saja
perusahaan yang mengelolah sumber dayanya dengan tidak efektif dan
eﬁ§ien, cepat atau lambat perusahaan tersebut akan mengalami
kegagalan. Oleh karena itu ada sumber daya yang dapat mengarahkan

pengelolaan sumber-sumber daya lainnya yang dimiliki oleh perusahaan.




Sumber daya manusia sebagai salah satu sumber caya daiam
perusahaan, sangat berperan penting daiam proses pencapaian tujuan.
sehingga oleh perusahaan harusliah dimanfaatkan seoptimal mungkin
Sumper daya itu harusiah mempunyai kualitas. karena sumber daya itulah
yang bertugas mengalokasikan dan mengelola segenap sumber daya
lainnya. Walaupun sumber daya lainnya mehmpan, bila tanpa didukung
sumber gaya yang berkuaiitas, maka proses pengelolaan sumber daya
lainnya  untuk pencapaian tujuan tdak akan berjalan sebagaimana
mestinya. Untuk itu periu adanya pengkoordinasian antara sumber daya
manusia dengan sumber daya lainnya.

Dalam kenyataannya. tidak sedikit perusahaan belum menyadari
betapa berharganya sumber daya manusia itu. bankan seiring aspek-
aspek kemanusiaan yang menyangkut kemampuan dan kecakapan serta
kesediaan manusia untuk melaksanakan segaia aktivitasnya yang
berhubungan dengan tugas yang dilaksanakannya diabaikan begitu saja.

Terjadinya pemogokan kerja. produktivitas kerja merosot. daya saing
perusahaan rendah. kondisi kerja memprihatinkan akibat rendahnya atau
merupakan fenomena yang menandal adanya permasaiahan daiarﬁ_
mengelola sumber daya menusia dalam perusahaan.

Bag perusahaan yang manajemennya baik, hai-hal sepert di atas

tentu saja tidak akan dipiarkgn terjadi. Hai itu tentu saja disadari bahwa

- . Ppey - N __," R
kurangnya rasa tanggung jawab yang dimiiki oleh para karyawan ..




P

karyawan merupakan aset yang sangat penting atau berharga bagi proses
pencapaian tujuan atau sasaran perusahaan itu sendir. bahkan akan
berusaha untuk seiaiu dapat memelihara dan menjaga kestabilan dan
keiancaran serta keefektifan peiaksanaan tugas-tugas personaiia.

Pendekatan manusiawi merupakan suatu cara pendekatan terpaik
yang dapat digunakan oleh perusahaan untuk dapat memecahkan
masaian yang ainadapinya. yaitu dengan memahami prilaku manusia atau
Karyawan yang secara tidak langsung telah dapat mengarankan karyawan
untuk Dekerja caiam mencapai sasaran organisasi perusahaan dengan
kepuasan para karyawan dapat dijaga agar terjadi keseimbangan.

Manusia atau karyawan bersedia bekerja untuk orang lain dengan
narapan mendapat suatu imbalan atau balas jasa berupa upah atas
pexerjaannya baik dalam bentuk material maupun non materiai.
Pemberian balas jasa karyawan agar dapat meningkatkan usahanya yang
setinggi-tingginya  dalam  melaksanakan tugas yang dibebankan
Kepadanys sernia mendorong untuk berpartisipasi secara optimal dalam

mendukung tercapainya tujuan atau sasaran perusahaan.

sebagal salah s perusahaan yang bergerak dalam bidang jasa
angkutan dan layanan taksi yang beroperasi di kawasan Makassar.

berusaha agar kegiatan operasionainya dapat berjalan lancar dengan jalan

meningkatkan dukungan dan karyawan sebagal penentu utama dalam




mencapa! efisiens! serta efektifitas perusahaan dan Nl dapat tercapa bila
hubungan perusanaan dan karyawan terjalin dengan baik.

Masaiah pemberian balas jasa (kompensasi) mungkin merupakan
fungsi departemen personalia yang paling kompleks dan membutunkan
penanganan cukup baik dan benar. karena menyangkut rasa kemanusiaan
yang sangat berarti bagi karyawan maupun organisasi. Oleh karena itu
kompensasl! atau balas jasa harus mempunyal dasar yang rasionai. dan
dapat dipertahankan. Hal ini menyangkut banyak faktor emosionai dari
sudut pandang karyawan. Bila balas jasa diberikan secara benar, para
karyawan akan terpuaskan dan lebin termotivasi untuk mencapai sasaran-
sasaran organisasi.

Berkut ini dapat kita lihat tabel | dipawah ini yang menunjukkan
persentase perkembangan jumiah upan/gaji dan tenaga kera

PT.Limamuda Makassar Nusantara sebagai berikut:




A

Tabel |
Persentase Perkembangan Jumlah Upah/Gaji dan Tenaga Kerja
Pada PT. Limamuda Makassar Nusantara

"No  Tahun Jumiah Jumiah  Persentase
Upah/gaiji Tenaga Kerja %z
1 1997 Rp. s.sﬁoo.coo 656 orang 1
2 1998 Rp. 5.947.000.000 708 orang G 07
3 1999 Rp. 6.652.000.000C 792 orang C.01
4 2000 Rp. 8.154.000.000 = 906 orang 0.18
5 2001 Rp. 7.161.000.000 746 orang (-0.13)

Sumber Data - PT. Limamuda Makassar Nusantara.

Dengan berdasarkan uraian diatas, menjadi pertimbangan bagi
penulis untuk mengangkat sebagai bahan penulisan skripsi dengan judul :
“Analisis Strategi Peningkatan Produktivitas Kerja Karyawan
Terhadap Sistem Pemberian Balas Jasa pada PT. Limamuda

Makassar Nusantara di Makassar”.

1.2 Rumusan masalah
Berdasarkan latar belakang yang telan dikemukakan di atas.
maka penulis mencoba merumuskan masaiah pokoknya sebagal

cerikut -



“Apakah kebijakan pemberian balas jasa kepada karyawan
dapat meningkatkan produktivitas kerja karyawan pada PT.

| Limamuda Makassar Nusantara”.

1.3 Tujuan Penulisan
Untuk mengatasi masaian yang dinadapi perusahan sehupungan
dengan sistem pemberian balas jasa. maka tujuan dan kegunaan dari
penulisan ini adalah:

1. Untuk mengetahui sejauh mana pengaruh sistem pemberian baias
jasa terhadap peningkatan produkuvitas kerja karyawan pada PT.
Limamuda Makassar Nusantara.

2. Sebagai salah satu syarat untuk menyelesaikan studi pada Jurusan

Manajemen Fakultas Exonomi Universitas "45" Makassar.

1.4 Manfaat Penulisan
1. Sebagai bahan masukan bagi perusahaan dalam menerapkan
pemberian balas jasa untuk peningkatkan produkiivitas  kerja

karyawan di masa yang akan datang.

tentang sistem pemberian balas jasa dalam meningkatkan

produktivitas kerja pada situasi yang lain.




BAB il

TINJAUAN PUSTAKA
2.1. Kerangka Teori

2.1.1. Pengertian Manajemen Personalia

Dalam pembahasan ini penulis menggunakan buku-buku bacaan
referensi yang bersifat umum ataupun khusus, agar dapat menerapkan
suatu karangka teori yang kemudian digunakan sebagai landasan

dalam mengadakan penelitian.
Manajemen personalia atau sering disebut Manajemen Sumber
Daya Manusia telah banyak didefinisikan oleh para ahli. Seperti ilmu
lainnya tidak ada defenisi manajemen personalia atau sumber daya
manusia yang telah diterima secara universal. Sepert yang\/"ii:
o

dikemukakan oleh Alex S. Nitisemito (1996 : 11), bahwa : Lo

“Manajemen personalia adalah suatu seni untuk
melaksanakan antara lain pilanning, organizing, dan
controlling (Personne! management is the planning
organizing, directing and controling), sehingga efektifitas

dan efesiensi personalia dapat ditingkatkan semaksimal

myngkin”.

Definisi di atas menggabungkan fungsi-fungsi manajemen dan

fungsi-fuhési aperatif. Jadi menurut Alex S. Nitisemito dalam




manajemen personalia, menganggap bahwa manajemen personaiia
merupakan suatu proses yang terdin dari beberapa fungsi vyaitu
planning. organizing. dan controlling yang dipergunakan perus.ahaan
untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan .

Sedangkan Melayu S.P. Hasibuan (1990:10). dalam memberikan

pengertian Manajemen Personalia adalah sebagai berikut :

“Manajemen Personalia adalah ilmu dan seni untuk
mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif
dan efesien dalam membantu terwujudnya tujuan

perusahaan, karyawan dan masyarakat”.

Kemudian menurut T. Hani Handoko (1992 : 5). memberikan

pengertian manajemen personalia adalah sebagai berikut :

“Manajemen Personalia adalah pengakuan terhadap
pentingnya satuan tenaga kerja organisasi sebagai sumber
daya manusia yang penting bagi perusahaan tujuan
organisasi dan pemanfaatan dari berbagai fungsi dan
kegitatan personalia untuk menjamin bahwa mereka
digunakan secara efektif dan bijak agar bermanfaat bagi

individu, organisasi dan masyarakat”.

Dari pengertain diatas, dapat ditarik kesimpulan bahwa proses

manajemen sumber daya manusia adalah suatu rangkaian aktivitas

yang memeriukan langkah-langkah pengelolaan secara




berkesinambungan untuk menjaga agar perusahaan selalu
memperoleh orang-orang yang tepat dalam posisi yang tepat serta
dalam waktu yang tepat pula.

Pada dasarnya manajemen personalia membahas tentang
manusia. bukan sumber daya lain. Keberhasilan pengelolaan
organisasi sangat ditentukan kegiatan pendayagunaan sumber daya
manusia.

Dan definisi di atas pula dapat diketahui bahwa terdapat dua
fungsi dalam manajemen yaitu fungsi manajerial dan fungsi operatif.
Fungsi manajerial yang meliputi  perencanaan  (planning),
pengorganisasian (organizing). pengarahan (directing)  dan
pengawasan (controlling). Untuk lebih terperinci, berikut dipaparkan
sebagai berikut:

a. Pengarahan (Directing)
Pengarahan vyaitu fungsi yang berhubungan antara usaha
pemberian bimbingan, saran-saran, peringatan atau perintah-
perintah kepada bawanhan sehingga mereka menjadi karya\;van yang
perpengetahuan dan akan Dekerja efekiif menuju sasaran yang
telah ditetapkan.

b. Pengendalian (Controlling).

Fungsi pengendalian yaitu dimaksudkan untuk mengendalikan dan

membandingkan realisasi dengan rencana, apakah jalannya




0

pelaksanaan kegiatan sudah sesuai dengan rencana yang telah
ditetapkan sebelumnya atau tidak. Disamping itu pengandalian juga
dimaksudkan untuk mencari jalan keiuar atau pemecahan apabila
terjadi hambatan pelaksanaan kegiatan.

Keempat kegiatan tersebut di atas adalah fungsi dasar dan
umum bagi manajer. Selanjutnya perlu juga dibahas mengenai fungsi
operasional dari manajemen sumber daya manusia yang meliputi
a. Pengadaan tenaga kerja (procurement)

Fungsi yang mengatur tentang penentuan kebutuhan tenaga kerja

dan bagaimana mendapatkannya, syarat-syarat apa yang harus

dipenuhi dan menempatkan sesuai dengan lowongan vyang.-:

disediakan.
b. Pengembangan {deveiopment). \ b
Yaitu fungsi yang dimaksudkan untuk meningkatkan keterampilar\r_
pengetahuan dan sikap para karyawan melalui pendidikan dan
latinan kerja dengan maksud agar kemampuan karyawan berpacu
dengan kemampuan teknologi dan ilmu pengetahuan.
c. Kompensasi (compensation).

Fungsi pemberian kompensasi bagi karyawan sesuai dengan
tenaga dan curahan waktu yang telah diberikan dalam pencapain

tujuan perusahaan.

\.
Ve




d. Integrasi (integration).
Fungsi penyesuaian keinginan perusahaan dengan karyawan
sehingga dapat ditelusuri sikap dan perilaku karyawan agar dapat
dijadikan bahan pertimbangan apabila menetapkan suatu keputusan
dengan pembinaan.

e. Pemeliharaan (maintenance).
Fungsi yang berkaitan dengan usaha-usaha untuk mempertahankan
dan meningkatkan kondisi yang ada.

f. Pemutusan hubungan kerja (separation)
Pemisahan (separation) adaiah fungsi operasional yang dilakukan
untuk memutuskan hubungan kerja. Organisasi bertanggung jawab
untuk melaksanakan proses pemutusan hubungan kerja sesuai
dengan persyaratan-persyaratan yang telah ditentukan,

Dari uraian di atas tentang manajemen personalia dapat ditarik
kesimpulan bahwa menajemen personalia diperiukan  untuk
meningkatkan efektivitas sumber daya manusia daiam organisasi.
Tujuannya adalah untuk memberikan kepada organisasi suatu kerja
yang efektif. Untuk mencapai tujuan ini, studi tentang menajemen
personalia akan menunjukkan bagaimana seharusnya perusahaan
mendapatkan, mengembangkan, menggunakan, mengevaluasi, dan

memelinara karyawan dalam jumiah (kuantitas) yang tepat.




2.1.2. Pengertian Kompensasi

Program kompensasi atau balas jasa umumnya bertujuan untuk
kepentingan perusahaan, karyawan dan pemerintah / masyarakat.
Supaya tujuan ini tercapai dan memberikan kepuasan bagi semua pihak
hendaknya program kompensasi ditetapkan berdasarkan prinsip adil dan
wajar, undang-undang perburuhan, serta memperhatikan internal dan
eksternal konsistensi.

Karyawan adalah setiap orang yang bekerja yang menjual
tenaganya (fisik dan pikiran) kepada suatu perusahaan dan memperoleh
balas jasa sesuai dengan peraturan atau perjanjian.

Besarnya balas jasa ini telah ditentukan dan diketahui sebelumnya,
sehingga karyawan itu secara pasti mengetahui besarnya besarnya balas
jasa/kompensasi yang akan diterimanya. Kompensasi inilah yang akan
dipergunakan karyawan itu beserta keluarganya untuk memenuhi
kebutuhan-kebutuhannya. Besarnya kompensasi itu mencerminkan '
status, pengakuan. dan tingkat pemenuhan kebutuhan yang dinikmati
oleh karyawan bersama keluarganya. N

Jika baias jasa yang diterima karyawan semakin besar berartn\\;;.;;.i el
Jabatannya semakin besar dan semakin tinggi, status semakin baik, dan

pemenuhan kebutuhan yang dinikmatinya semakin banyak pula. Dengan

demikian kepuasan kerjanya juga semakin baik.




Kompensasi ini merupakan pengeluaran dan biaya bagi
perusahaan. Perusahaan mengharapkan agar kompensasi yang
dibayarkan ini memperoleh imbalan prestasi kerja yang lebih besar dari
karyawan. Jadi nilai prestasi kerja karyawan harus lebih besar dari
kompensasi yang dibayar oleh perusahaan. supaya perusanaan tersebut
mendapat laba dan kontinuitas perusahaan teriamin.

Berikut ini pendapat lain tentang kompensasi yang dikemukakan

oleh Malayu S.P. Hasibuan (1990 : 133) sebagai berikut :

“Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang
(finansial) atau barang langsung atau tidak langsung yang
diterima karyawan sebagai imbalan balas jasa yang diberikan

kKepada perusahaan”.

Dari pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa kompensasi
berbentuk uang, artinya kompensasi dibayar dengan sejumlah uang
kartal kepada karyawan yang bersangkutan. Kompensasi berbentuk
barang, artinya kompensasi itu harus dibayarkan dengan barang.
Kompensasi yang dikemukakan di atas dioedakan menjadi dua bagian
yaitu kompensasi langsung (direct compensation) berupa gaji. upah,
upah insentif, dan Kompensasi tidak langsung (indirect compensation,

atau employed welfare atau kesejahteraan karyawan). Kompensasi




(balas jasa) langsung ini merupakan hak bagi karyawan dan menjadi
kewajiban perusahaan untuk membayarnya.
Sama halnya pengertian kompensasi menurut Sosilo Martoyo

(1998 :114). yang mengemukakan bahwa :

“Kompensasi adalah pengaturan keseluruhan pemberian
kompensasi bagi tenaga kerja, baik langsung berupa uang
(finansial), maupun yang tidak langsung berupa uang (non

finansial)”

Dari kedua pengertian diatas, maka kompensasi mengandung
pengertian yang luas bukan sekedar pemberian gaji dan upah, konsep
gaji dan upah lebih menekan pada kompensasi yang bersifat finansial
saja sedangkan kompensasi mencakup kompensasi yang bersifat
finansial dan non finansial.

Sistem pembayaran kompensasi yang umum, diterapkan dalam
perusahaan menurut T. Hani Handoko (1996: 124) adalan:

1. Sistem wakitu.
2. Sistem hasil {out put).
3. Sistem Borongan.
Untuk lebih lebih memperjelas tentang sistem kompensasi. Maka

akan diuraikan sebagai berikut :




ta

1. Sistem Wakiu

Sistem waktu biasanya diterapkan jika prestasi kerja sulit
diukur perunitnya. dan bagi karyawan tetap kompensasinya dibayar
atas sistem waktu secara periodik setiap butannya, kebaikan dari
sistem ini adalah administrasi pengupahan mudah dan besarnya
kompensasi yang dibayarkan tetap. kelemahannya adalah pekerja
yang maiaspun kompensasinya tetap dibayar sesuai perjajian.

Dalam sistem waktu, kompensasi (gaji dan upah) itu besarnya
ditetapkan berdasarkan standar waktu seperti jam. hari, minggu atau
bulan, dan ini bisa diterapkan kepada karyawan tetap maupun
karyawan harian. |

2. Sistem hasit {out put).

Dalam sistem hasil besarnya kompensasi karyawan yang
dibayarkan atas kesatuan unit yang dihasilkkan oleh karyawan.
Karena sistem ini adalah memberikan kesempatan kepada karyawan
untuk bekerja secara sungguh-sungguh agar memperoleh imbalan
yang iebih besar, sedangkan kelemahannya adalah kualitas barang
yang dihasilkan kurang baik karena mereka cenderung untuk
mencapai produksi yang lebih besar dan kurang memperhatikan
kualitas, selian itu karyawan yang kurang mampu bekerja keras akan
mendapat imbalan yang sedikit sehingga kadang-kadang kurang

manusiawi.




Dalam sistem hasil ini, besarnya kompensasi yang diberikan
selalu didasarkan kepada banyaknya hasil yang dikerjakan bukan
kepada lamanya waktu mengerjékannya. Sistem ini tidak dapat
diterapkan kepada karyawan tetap dan jenis pekerjaan yang tidak
mempunyai standar fisik seperti karyawan administrasi.

Jadi sebaiknya ditetapkan standar upah minimal supaya unsur
kemanusiaan mendapat pengertian yang sebaik-baiknya dan diikuti
dengan pengupahan insentif, cara kebijakan pengupahan semacam
ini akan memberikan kesempatan untuk lebih maju bagi yang
bersungguh-sungguh ingin mendapatkan kompensasi yang maksimal
untuk memenuhi kebutuhan hidupnya. Dengan sistem ini
perusahaan tetap berperan ekonomis dan sosial, Jadi memberikan
kesempatan untuk maju bagi yang kuat dan memberikan

perlindungan bagi yang lemah. H--_-:

3. Sistem Borongan. “L
Sistem borongan merupakan cara pengupanan yang
penetapan besarnya kompensasi didasarkan pada volume pekerjaan
dan lama mengerjakannya. Keuntungan dari sistem ini adaiah tidak
rumit dan mudah dipahami oleh karyawan, secara prinsip tampak adil
dan nilai insentifnya dapat menjadi sangat kuat karena ganjaran

dikaitkan secara langsung dengan prestasi. Kekurangannya adalah

cara tersebut tidak mempunyai reputasi yang baik dikalangan




karyawan, yang didasatkan atas kebiasaan beberapa pengusaha
yang semena-mena menaikkan standar produksi kapan saja merka
merasa karyawan mendapat upah' yang berlebihan.

Berdasarkan uraian diatas. dapat disimpulkan bahwa hendaknya dasar
penentuan sistem kompensasi itu memberikan kepuasan bagl karyawan dan
laba untuk perusahaan. serta konsumen mendapatkan barang dan jasa
dengan kualitas yang baik dan harga yang pantas.

Untuk dapat menetapkan besarnya kompensasi yang mampu mengikat,
maka perusahaan harus membandingkan besarmnya kompensasi yang
diberikan oleh perusahaan lain, pada umumnya untuk tugas yang sejenisnya
atau hampir sama. Bilamana keuangan perusahaan memungkinkan maka
rata-rata tingkat kompensasi perusahaan fain dipakai sebagai standar untuk
menetapkan pada perusahaan yang bersangkutan.

Pemberian kompensasi suatu perusahaan tentunya mengandung tujuan
yang posistif terhadap karyawan. Tujuan-tujuan tersebut sebagaimana yang
dikemukakan oleh Susilo Martoyo adalah sebagai berikut :

1. Pemenuhan Kebutuhan Ekonomi.
Karyawan menerima kompensasi berupa upah, gaji atau dalam bentuk
lainnya adalah untuk memenuhi kebutuhan ekonominya. Dengan adanya

kepastian menerima upah atau gaji tersebut secara periodik, berart




adanya jaminan “Economic Security'nya beserta keluarga yang menjadi
tanggungan.

2. Pengkaitan kompensasi dengan produktivitas kerja.
Dalam rangka rangka pemberian kompensasi yang maikn baik mendorong
karyawan bekerja dengan makin produktif.

3. Pengkaitan kompensasi dengan sukses perusahaan
Makin berani suatu perusahaan membenkan kompensasi yang tinggi.
maka makin menunjukkan betapa makin suksesnya suatu perusahaan,
sebab pemberian kompensasi yang tinggi apabila pendapatan perusahaan
yang digunakan untuk itu makin besar. beserta keuntungan perusahaan
tersebut semakin besar pula.

4. Pengkaitan antara keseimbangan keadilan pemberian kompensasi.
Ini berarti bahwa pemberian kompensasi yang tinggi harus dihubungkan
atau diperbandingkan dengan persyaratan yang harus dipenuhi oleh
karyawan yang bersangkutan pada iabatan dan kompensasi.
Dengan pemberian kompensasi (balas jasa) akan memberikan rasa aman
bagi karyawan untuk dapat bekerja dengan baik karena ada kepastian
akan apa yang diharapkan dan pekerjaan yang dilakukan.

Menurut Malayu S.P. Hasibuan mengemukakan tujuan sistem

pemberian kompensasi bagi perusahaan sebagai berikut :




1. lkatan kerja sama
Dengan pemberian kompensasi, maka terjalinlah ikatan kerja sama
formal antara pihak perusahaan dan karyawan dimana karyawan harus
mengerjakan tugas-tugasnya dengan baik, sedangkan pihak perusahaan
wajib membayar kompensasi itu sesuai dengan perjanjian yang
disepakati.

2. Kepuasan kerja
Dengan Kompensasi, karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan-
kebutuhan fisik, status sosial dan egoistiknya ia memperoleh kepuasan
kerja dari jabatannya.

3. Pengadaan efektif.
Jika kompensasi diterapkan cukup besar, maka pengadaan karyawan
yang berkualitas untuk perusahaan itu akan lebih mudah.

4 Motivasi.

Jika kompensasi yang diberikan cukup besar, manajer akan mudh- =7

memotivasi karyawannya.

5. Stabilitas karyawan.

konsistensi yang kompetitif maka stabilitas karyawan lebih terjamin.
6. Disiplin
Dengan pemberian kompensasi yang cukup besar, maka cisiplin

karyawan semakin baik. Mereka akan menyadarn serta mentaati

peraturan-peraturan yang berlaku.



7. Pengaruh serikat buruh.
Dengan program kompensasi yang baik, pengaruh serikat buruh dapat
dihindarkan dan karyawan akan berkonsentrasi pad.::\ pekerjaan.

8. Pengaruh pemerintah
Jika program kompensasi itu sesuai dengan Undang-Undang Perburuhan
yang berlaku (seperti batas upah minimum), maka intervensi pemerintah
dapat dihindari.

Dari uraian tersebut diatas, jelas bahwa kompensasi dapat memuaskan
karyawan, namun demikian kepuasan tersebut tergantung kepada masing-
masing individu, oleh karena masing-masing individu memiliki perbedaan
ditinjau dari sudut kepentingan kepuasannya, maka kompensasi dalam
bentuk uang belum tentu dapat memuaskan karyawan secara menyeluruh.
Dapat terjadi bahwa karyawan dalam suatu perusahaan tidak hanya
mengejar kompensasi dalam bentuk uang saja, tetapi kemungkinan ingin
memperoleh penghargaan misalnya status pekerjaan, keamanan dan
Keselamatan.

Dalam pemberian kompensasi tentunya dinengaruhi oleh beberapa
faktor-faktor, dan faktor-faktor itu antara lain seperti yang dikemukakan oleh
Malayu S.P Hasibuan adalah sebagai berikut :

1. Penawaran dan permintaan tenaga kerja



Jika pencari kerja (penawaran) lebih banyak daripada lowongan
pekerjaan, mgka kompensasi relatif kecil. Sebaliknya jika pencari kerja
sedikit daripada lowongan pekerjaan, maka kompensasi relatif besar.
Kemampuan dan kesediaan perusahaan.

Kemampuan dan kesediaan perusahaan untuk membayar semakin baik
maka tingkat kompensasi akan semakin besar. Tetapi sebaliknya jika
kemampuan perusahaan dan kesediaan perusahaan untuk membayar
kurang, maka tingkat kompensasi relatif kecil.

Serikat buruh atau organisasi karyawan.

Apabita serikat buruhnya kuat dan berpengaruh, maka tingkat
kompensasi semakin besar. Tetapi sebaliknya jika serikat buruh tidak
kuat dan tidak terlalu berpengaruh, maka tingkat kompensasi relatif kecil.
Produktivitas kerja.

Jika produktivitas kerja karyawan baik dan banyak maka, kompensasi
akan semakin besar. Sebaliknya kalau produktivitas kerjanya menurun,
maka kompensasi relatif kecil.

Pemerintah dengan undang-undang dan keputusan presiden.
Pemerintah  dengan undang-undang dan keputusan presiden
menetapkan besarnya kompensasi atau batas upah minimum.

Penetapan pemerintah ini sangat penting supaya pengusaha jangan




sewenang-wenang menetapkan besamya kompensasi bagi karyawan
karena pemerintah berkewajiban untuk melindungi karyawan dari
tindakah sewenang-wenang.

Biaya hidup (cost of living).

Apabiia biaya hidup didaerah tinggi. maka tingkat kompensasi juga
semakin besar. Tetapi sebaliknya jika tingkat biaya hidup didaerah itu
rendah, maka tingkat kompensasi juga relatif kecil.

Posisi jabatan karyawan

Karyawan yang menduduki jabatan yang lebih tinggi, maka akan
menerima kompensasi yang besar. Sebaliknya karyawan yang
menduduki jabataan yang lebih rendah, maka akan menerima
kompensasi yang libih kecil pula.

Pendidikan dan pengalaman kerja.

Jika pendidikan karyawan lebih tinggi dan pengalaman kerja lebih lama,
maka kompensasi yang akan diterima akan semakin besar, karena
kecakapan serta keterampilan yang dimiliki lebih baik. Sebaliknya /_,f-: S

AT
karyawan yang berpendidikan rendah dan berpengalaman kerja ya‘ng”:-”; ,

kurang. maka tingkat kompensasi yang akan diterima lebih kecil. o
Kondisi perekonomian nasional. Ve /
Bila kondisi perekonomian nasional sedang maju, maka tingkat

kompensasi akan semakin besar karena akan mendekati kondisi full
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employement. Sebaliknya jika perekonomian nasional kurang maju, maka
tingkat kompensasi akan rendah, karena terdapat banyak pengangguran.
Jenis dan sifat pekerjaan.

Kalau jenis dan sifat pekerjaan itu, mengerjakannya sulit atau sukar dan
mempuhyai resiko ( finansial dan kecelakaan) besar , maka tingkat
kompensasinya semakin besar karena memeriukan kecakapan serta
ketelitian untuk mengerjakannya. Sebaliknya apabila pekerjaan itu tidak
terlalu sulit dan resikonya (finansial dan kecelakaan) kecil, maka tingkat
kompensasinya juga relatif kecil.

Pada prinsipnya program kompensasi atau balas jasa harus
ditetapkan atas asas adil dan layak serta dengan memperhatikan
undang-undang perburuhan yang berlaku. Prinsip adil dan layak harus
mendapat perhatian dengan sebaik-baiknya supaya kompensasi
(palas jasa) yang akan diberikan akan merangsang/memotivasi gairah
keria dan kepuasan kerja karyawan, dan dengan sendirinya
produktivitas kerja karyawan akan meningkat bagi pencapaian sasaran
atau tujuan organisasi/perusahaan.

a. Asas Adil

Besarnya kompensast (balas jasa) yang dibayar pada setiap

karyawan harus disesuaikan dengan produktivitas dan prestasi



kerja, jenis pekerjaan, resiko pekerjaan, tanggung jawab. jabatan
pekerja, dan memenuhi persyaratan internal konsisten.

Jadi adil dalam hal ini bukan berarti setiap kary‘awan menerima
kompensasi yang sama besarnya atau dibagi sama rata. Asas adil
harus menjadi dasar penilaian perlakuan dan pemberian hadiah
atau hukuman bagi setiap karyawan. Dengan asas adil akan tercipta
suasana kerja sama yang baik, semangat kerja, disiplin, loyalitas,
dan stabilisasi karyawan akan iebih baik.

. Asas Layak dan Wajar

Kompensasi (balas jasa) yang diterima karyawan harus pula
didasarkan pada asas layak dan wajar, di mana karyawan dapat
memenuhi kebutuhannya pada tingkat normatif yang ideai. Tolak
ukur layak adalah relatif, penetapan besamya kompensasi di
dasarkan atas batas upah minimum pemerintah dan eksternai
konsistens: yang berlaku yaitu membandingkan kompensasi yang
digunakan antara organisasi/perusahaan lainnya.

Untuk itu manejer personalia diharuskan selalu memantau dan
menyesuaikan kompensasi dengan eksternai konsistensi yang
sedang berlaku. Hal ini penting supaya semangat kerja dan
karyawan yang bermutu tidak berhenti, tuntutan serikat buruh atau

organisasi karyawan dikurangi dan lain-lain.




2.1.3. Pengertian Produktivitas

Pernyataan yang sering muncul dalam benak manajemen dalam
upaya mengelola perusahaan yaitu bagaimana mengoperasikan sumber
produksi yang ada agar dapat memberikan hasil yang optimal.
Penggunaan faktor-faktor masukan seperti tenaga kerja, material, modal
teknologi dan sebagainya didalam proses produksi juga merupakan
kepentingan manajemen guna mengetahui sejauh mana tingkat
produktivitas. Ini dimaksudkan untuk membandingkan beberapa hasil
yang dicapai dari setiap sumber produksi yang disertakan dalam proses
produksi.

Pada dasarnya produktivitas kerja adalah merupakan ukuran
efesiensi modal, material , teknologi. manajemen sumber daya manusia
dan informasi yang digunakan dengan tujuan memproduksi barang dan
jasa secara ekonomis . Sumber daya manusia memegang peranan

utama dalam peningkatan sumber daya manusia, karena peralatag/-‘ -

.‘r

produksi, teknologi serta sistem manajemen pada hakekatnya adalﬁ

hasil karya manusia. \ \\_‘ "'.'ff./' |
Produkiivitas yang meningkat meiengkapi  posisi untuk. T

meningkatkan standar hidup atau paling tidak mempertahankannya

sambil melakukan upaya peningkatan kualitas hidup. Jika

membicarakan masalah produktivitas, maka muncullah satu

pertentangan karena belum ada kesepakatan umum tentang maksud



pengertain serta kriterianya dalam mengukur petunjuk-petunjuk
produktivitas dan tak ada konsepsi, metode penerapan maupun cara
pengukuran yang bebas dari kritik. —

Berikut ini akan dikemukakan pendapat beberapa Ahli Ekonomi
tentang pengertian dari produktivitas yang antara lain Muchdarsyah
Sinungan (1995:13) yang mengemukakan pengertian produktivitas

sebagai berikut :

“ Produktivitas adalah suatu konsep yang bersifat universal
yang bertujuan untuk menyediakan lebih banyak barang dan
jasa untuk lebih banyak manusia, dengan menggunakan
sumber-sumber riil yang semakin sedikit”.

Dari pengertain diatas, dijelaskan bahwa produktivitas adalah
suatu pendekatan untuk menentukan tujuan yang efektif. Pembuatan
rencana, aplikasi penggunaan cara yang produktif untuk penggunaan
sumber-sumber produksi secara efesien dan tetap menjaga adanya
kualtas yang tinggt. Prc_)duktivitas mengikutsertakan pendayagunaan
secara terpadu sumber daya manusia dan keterampilan, barang, modal,
teknologi manajemen, informasi, energi, dan sumber-sumber Iain
menuju kepada pengembangan dan peningkatan standar hidup untuk

seluruh masyarakat.



Sedangkan Bambang Kusriyanto (1993 : 2), mengemukakan

pengertian dari produktivitas tenaga kerja sebagai berikut :

“Produktivitas tenaga kerja adalah perbandingan antara -ﬁasi! yang

dicapai dengan peran serta tenaga kerja per satuan waktu’.

Perbandingan tersebut berubah-ubah dari waktu ke waktu, karena
peran serta tenaga kerja selalu berubah pula oleh pengaruh berbagai
faktor, misainya tingkat pendidikan, keterampilan, disiplin, sikap dan
etika, motivasi, gizi dan kesehatan, tingkat penghasilan, jaminan sosial,
lingkungan dan iklim kerja, hubungan industrial, teknologi., sarana
produkst, manajemen, kesempatan berprestasi dan kebijakan-kebijakan
pemerintah.

Selanjutnya Bambang Kusriyanto menjelaskan bahwa peningkatan
produktivitas dapat dikelompokkan dalam empat bentuk yaitu :

1. Pengurangan sedikit sumber daya untuk memperoieh jumiah produksi
yang sama. J

2. Pengurangan sumber daya sekedarnya untuyk memperoleh jumlah
produksi yang lebih besar.

3. Penggunaan jumiah sumber daya yang sama untuk memperoleh

jumiah produksi yang lebih besar.



4. Penggunaan jumlah sumber daya vyang lebih besar untuk

memperoleh jumlah produksi yang jauh lebih besar lagi.

2.2. Kerangka Pikir

PT. LIMAMUDA MAKASSAR
NUSANTARA <

'

UPAH || KARYAWAN

l

PRODUKTIVITAS - Output
KERJA = - Input
REKOMENDAS!

Produktivitas Tingg

2.3 Hipotesis
Berdasarkan rumusan masalah dan kerangka pikir yang
dikemukakan diatas. maka hipotesis kerja yang diajukan dalam

pembahasan ini adalah:



“Diduga bahwa penerapan kebijakan pemberian balas balas

jasa yang belum layak pada PT. Limamuda Makassar Nusantara

i sehingga menurunkan produktivitas kerja karyawan”




BAB lil

METODE PENELITIAN

3.1. Daerah Penelitian
Dalam penyusunan skripsi ini penulis mengadakan penelitian pada
kantor PT. Limamuda Makassar Nusantara JI. Barawaja No. 14 Makassar

Sulawesi Selatan,

3.2. Metode Pengumpulan Data
Dalamm melakukan pengumpulan data, metode yang digunakan
adalah :

1. Penelitian lapangan (Field Research), vyaitu penelitian yang
dilakukan dengan pengamatan langsung melalui obyek penelitian
sehubungan dengan pemberian kompensasi (balas jasa) kepada
karyawan vyang diterapkan pada perusahaan dengan cara
uestionaire, observasi dan metode lain yang dianggap pertu.

2. Peneiitian pustaka (Library Research), yakni penelitian yang
dilakukan penulis dengan membaca literatur- literatur dan karangan
iimiah lainnya tentang dasar-dasar teori yang digunakan dan

mempunyai hubungan dengan masalah yang dibahas.



3.2.1. Jenis-jenis Sumber Data
Sehubungan dengan hipotesis kerja yang dirumuskan, perlu
dikumpuikan beberapa jenis Adata yang relevan dan menunjang dalam
hal pembuktian.

1. Data primer, yaitu data yang diperoleh dengan cara mengadakan
pengamatan langsung tentang keadaan perusahaan dan
wawancara dengan kepala-kepala bagian yang erat kaitannya
dengan penelitian, yang dalam hal ini Kepala Bagian Personalia,
Keuangan dan Kepaia Bagian Administrasi.

2. Data Sekunder, yaitu data yang diperoleh melalui dokumentasi dan
bahan laporan lainnya yang dianggap erat kaitannya dengan

masalah yang dibahas.

3.3. Metode Analisis

Untuk membahas masalah dan membuktikan hipotesis yang
dikemukakan sebelumnya, maka metode yang digunakan adaian
1. Metode analisis kuantitatif, yaitu analisis sistem pemberian
kompensasi yang didasarkan pada prestasi kerja yang dihasilkan
(produktivitas kerja) terhadap output yang dihasilkan dalam jangka
waktu tertentu dan membandingkan gaji/lupah yang diterima

berdasarkan output yang dihasilkan.



2. Metode analisis kualitatif yaitu analisis masalah yang dihadapi dalam
hal ini penulis menguraikan konsep-konsep yang ada hubungannya
dengan upaya — upaya yang dilakukan dalam memotivasi karyawan
untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawan.

Adapun rumus yang digunakan dalam mengukur produktivitas kerja

karyawan adalah sebagai berikut :

Output
Produktivitas =
Input
Dimana :
Produktivitas = Produktivitas tenaga kerja/satuan waktu
Output = Jumiah banyaknya pendapatan yang diperoleh.
Input = Jumiah tenaga kerja/hari kerja nyata.

Sedangkan untuk mengetahui hubungan antara tingkat prestasi kerja
(produktivitas karyawan) dengan tingkat kompensasi yang diterima
karyawan, maka dapat dihitung dengan menggunakan metode analisis
menggunakan rumus korelasi sebagai berikut:

n.Ixy - IX.y

r=

Vi 5257 . Vn Sy - (Sy) \

Dimana : \ %

n = Jumilah periode tertentu



3.4.

Lad
LJ

Total upah karyawan/tenaga kerja

Tingkat produktivitas kerja karyawan/tenaga kerja

Korelasi antara kompensasi dengan tingkat prestasi kerja

karyawan.

Konsep Operasional

Adapun kerangka operasional yang dikemukakan dalam

penyusunan skripsi ini adalah :

Kompensasi adalah apa yang seorang pekera tenma sebagai
balasan dar pekerjaan yang diberikannya kepada perusahaan.
Produktivitas adalah perbandingan antara output dengan input,
dimana outputnya harus mempunyai nilai tambah dan tehnik
pengerjaannya yang lebih baik.

Qutput adalah pendapatan yang diperoleh karyawan dalam jangka
waktu tertentu.

Input adatah jumlah tenaga kerja yang terpakai dalam waktu
fertentu. '

Tenaga kerja adalah setiap orang yang bekera yang menjual

tenaganya (fisik dan pikiran) kepada suatu perusahaan dan

memperoleh balas jasa sesuai dengan peraturan dan perjanjian.



[PY]
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- Upah/gaji adalah pembayaran jasa yang dilakukan oleh tenaga
kerja pelaksana (buruh) yang dibayarkan berdasarkan hari keria,

jam kerja atau jumiah satuan produk yang dihasitkan.
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BAB IV

HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN

4.1. Gambaran Umum Perusahaan
Untuk memperoleh gambaran yang memadai mengenai PT. Lima-
muda Makassar Nusantara, penulis merasa perlu untuk memaparkan
terlebih dahulu sejarah perkembangan serta struktur organisasi PT. Lima-

muda Makassar Nusantara.

4.1.1. Sejarah singkat berdirinya perusahaan
PT. Limamuda Makassar Nusantara berkedudukan di ibukota
propensi Sulewesi Selatan, didirikan pada 11 Januar 1991 dengan Akte
Pendirian No. 17 dihadapan Notaris H. Palindrungan Lumban Toding.
SH. Perusahaan telah mendapatkan pengesahaan dari Departemen
Kehakiman No.C-25 HT 03. 01-th 1993, tanggal 16 Februari 1993.
Berdasarkan Anggaran Dasar pasal 2, maksud dan tujuan
Perseroan Terbatas ini adalah:
a) Mengusahakan perdagangan umum, termasuk impor dan ekspor,
perdagangan antar pulau dan lokai.
b) Mengusahakan biro hangunan dengan menerima, merencanakan dan
}ﬁéiakséhéi{én berbaé}ai pémbangunan, pemeliharaan dan perawatan

bangunan atau bertindak sebagai General Contractor.



c) Bertindak sebagai leveransir, suplier, grosir, distributor, komisioner,
perwakilan atau peragenan dari perusahaan atau badan hukum
lainnya baik dari dalam maupun dari luar negeri.

d) Mendirikan dan menjalankan berbagai jenis perusahaan industri.

e) Mendirikan dan menjalankan berbagai usaha pengangkutan barang,
baik langsung maupun tidak iangsung berhubungan dengan itu.

f) Menjakankan usaha-usaha dalam lapangan-lapangan Kehutanan,
Perkebunan, Pertanian, Peternakan dan Perikanan.

g) Mengusahakan perbengkelan dan service kendaran bermotor dalam
arti kata seluas-luasnya.

h) Menjalankan usaha-usaha percetakan, penjilidan serta penerbitan.

1} Berusaha dan biro jasa dalam arti kata seluas-luasnya kecuali di
bidang bantuan hukum.

1) Mendirikan dan mengambil bagian dalam atau kerjasama dengan
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perusahaan atau badan-badan hukum lain yang mempunyai maksud\

dan tujuan sama atau hampir sama dengan persercan ini baik dari \ <

dalam maupun dari luar negeri. T
Pada tahun 1895 PT. LUimamuda Nusantara meresmikan
beropersainya 200 unit taksi argometer janis sedan Ford Laser 1.3 vang
melayani jasa transportasi untuk masyarakat kota Makassar dan

sekitarnya selama 24 jam.

Usaha pertaksian dalam perjalanannya sejak dioperasikan pada

tahun 1995, telah memperlihatkan usaha yang positif meskipun badai




moneter yang melanda bangsa ini tak kunjung usai. Eksistensinya tetap
dipertahankan dan mencerminkan tingkat propabilitas yang tinggi. Selain
itu, usaha pertaksian perusahaan ini telah memperlihatkan peformance
yang baik, bak dari segi usaha maupun dari segi kelembagaan
sehingga mampu mensejajarkan diri dengan pelaku bisnis lainnya dan
dapat memberikan konstribusi bagi pengembangan masyarakat kota
Makassar terkhusus pelayanan di sektor jasa transportasi.

Sebagai upaya mengeksiskan usaha taksi ditengah kancah jasa
angkutan taksi di kota Makassar, maka aspek usaha merupakan faktor
kunci untuk dikedepankan jikalau PT. Limamuda Makassar Nusantara ini
tetap ingin survive, karena aspek pelayanan dalam bisnis jasa
transportasi bagai panglima yang menentukan berhasil tidaknya suatu
perusahaan dalam menggaet konsumen. Dan salah satu aspek yang
mempengaruh! proses pelayanan dalam dunia usaha pertaksian adalah
faktor umur teknis kendaraan yang semakin menua dan terbatasnya
jumlah kendaraan yang dimiiki. Karena itu dalam jangka waktu tertentu
diperlukan penambahan kendaraan agar proses pelayanan dapat
berjalan dengan baik, baik melalui telepon maupun lambaian.

Dan karena angka kebutuhan masyarakat untuk transportasi darat
dalam kota semakin meningkat maka pada bulan Februari 2000,
PT. Limamuda Makassar Nusantara menambah jumiah armada taksi

dengan jenis sedan Timor sejumiah 50 unit dan pada bulan Februari



2001 sgjumiah 100 unit . Perusahaan ini memiiih taksi jenis Timor,
selain harganya lebih murah juga karena taksi Timor mempunyai ruang
interior yang luas yang terkesan mewah dikelasnya, sehingga dapat
memberikan kenyamanan kepada penumpang. Demi keselamatan
penumpang, perusahaan memilih sopir taksi dengan syarat-syarat
tertentu dan mengadakan test seleksi yang sangat ketat. Perusahaan
juga secara rutin menservice taksi sebelum dioperasikan ke jalan.
Penambahan armada taksi ini sangat diharapkan dapat memberikan

keuntungan lebih dari sebeiumnya.

4.1.2. Struktur Organisasi

Daiam operasional sehari-hari, perusahaan jasa taksi PT Limamuda
Makassar Nusantara adalah suatu organisasi usaha yang otonom.
Keotonomian ini diwujudkan dari proses pengambilan keputusan dan
proses pengelolaan keuangannya dilakukan sendiri (baik penerimaan
maupun pengeiuaran).

Untuk mendukung keberhasilan usaha perusahaan adalah dengan
membuat struktur  organisasi perusahaan, kerana hal ini akan
memperjelas batasan-batasan tugas dan tanggungjawab masing-masing
personil yang merupakan anggota darn organisasi perusahaan tersebut.

Untuk lebih jelasnya mengenai struktur organisasi PT. Limamuda

Makassar Nusantara dapat dilihat pada gambar ( 4.1) berikut ini:



STRUKTUR ORGANISASI PT. LEMAMUDA MAKASSAR NUSANTARA

Gambar 4.1

DIREKTUR -
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4.2. Analisis Perkembangan Keuntungan Perusahaan

Usaha pertaksian merupakan usaha andalan PT. Limamuda
Makassar Nusantara saat ini. Perusahaan yang merupakan profit
oriented organization ini telah membuktikan bahwa usaha pertaksian
sebagai profitable antity bagi perusahaan. Sehingga meskipun badai
moneter yang menerpa bangsa ini tak kunjung usai, eksistensinya tetap
dapat dipertahankan dan mencerminkan tingkat propabilitas yang tinggi.
Hal ini dapat dilihat pada tabel perkembangan keuntungan (profit) berikut
ini:

Tabel 2
Perkembangan Keuntungan (profit) Perusahaan

PT. Limamuda Makassar Nusantara
Tahun 1997-2001

| Tahun | Jumlah Keuntungan . Perkembangan
| | (Rp) } (%)
1997 | 1.583.280.000 ! -
| 1998 | 1.607.400.000 15 |
. 1999 ! 1.655.866.000 28
2000 | 1.686.983.000 1.8 y
2001 | 1.655.497.000 (-1.9)

Sumber: PT. Limamuda Makassar Nusantara.

Dari tabel diatas menunjukkan bahwa perkembangan keuntungan
(profit) perusahaan dar tahun ke tahun berubah-ubah, dimana pada
tahun 1997 jumiah keuntungan sebesar Rp. 1.583.280.000 -. Tahun 1998
mengalami peningkatan sebesar 1,5% dari tahun 1997. Pada tahun 1999

keuntungan perusahaan mengalami peningkatan sebesar 2.9% dari
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tahun 1998. Pada tahun 2000 masih pengalami peningkatan keuntungan
sebesar 1,8% dari tahun 1999. Namun pada tahun 2001, keuntungan

perusahaan mengalami penurunan sebesar 1,9% dari tahun 2000.

Analisis Perkembangan Karyawan

Demi mencapai tujuan dan kelancaran operasional perusahaan PT.
Limamuda Makassar Nusantara menggunakan tenaga kerja yang cukup
besar. Tanaga kerja tersebut semua telah diberi pembinaan dan latihan
sesuai dengan bidangnya masing-masing agar setiap karyawan lebih
terampil dalam melaksanakan aktivitasnya serta mempunyai rasa
tanggungjawab yang tinggi. Dengan demikian maka secara lan sung
proses operasional dapat berjalan fancar. Dibawah ini dapat dilihat

perkembangan jumlah karyawan selama lima tahun terakhir, sebagai

berikut:
Tabel 3
Perkembangan Jumiah Karyawan (Sopir)
PT. Limamuda Makassar Nusantara
Tahun 1997-2001
Tahun |  Jumlah Karyawan | Perkembangan |
‘ (orang) (%) !
1997 656 - !
1998 708 E 7.3 !
1999 792 10.6
2000 902 12 ,

| 2001 746 (-20) |

Sumber : PT. Limamuda Makassar Nusantara.



Qari tabel diatas dapat dilihat bahwa pada tahun 1997 jumiah
karyawan sebanyak 656 orang, pada tahun 1998 jumiah karyawan
mengalami peningkatan sebesar 7,3 % dan tahun éebelumnya. Pada
tahun 1999 jumiah karyawan mengalami peningkatan sebesar 106 %
dari tahun 1998, pada tahun 2000 juga mengalami peningkatan sebesar
12 % dari tahun 1999, dan pada tahun 2001 jumizh karyawan mengalami

penurunan sebesar 20%.

4.4. Analisis Pemberian Kompensasi
Dalam memberikan kompensasi terhadap segenap Karyawannya,
PT. Limamuda Makassar Nusantara terlebih dahulu menilai prestasi
erja karyawannya, dimana dalam penilaian terdapat beberapa faktor-
faktor penilaian. Adapun faktor-faktor yang dinilai dafam hal ini adalah
sebagai bernkut:
a. Loyalitas
Yaitu kepatuhan terhadap perusahaan.
b. Kreativitas
Yaitu kemampuan untuk melakukan suatu pekerjaan, kreativitas
seorang xaryawan dipengaruhi oleh kecakapan, keterampiian dan
pengalaman.
¢. Disiplin
Disiplin adalah kesanggupan seorang karyawan perusahaan untuk

mentaati segala peraturan-peraturan dan tata tertib dalam perusahaan,



serfa sanggup untuk tidak melanggar peraturan yang ditetapkan oleh
perusahaan.

d. Tanggurigjawab
Tanggungjawab adalah kesanggupan seorang karyawan dalam
meyelesaikan pekerjaan yang diserahkan kepadanya dengan sebaik-
baiknya dan tepat pada waktunya.

Sedangkan untuk para sopir taksi, pemberian upah atau gaji
dinitung dari jumlah banyaknya setoran bersih setiap selesai orentasi
setiap hari kerjanya. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat uraian berikut ini:
|. Setoran bersih Rp. 0 - 110.000, tarif upah sopir = (setoran bersih x

21%).
il. Setoran bersih Rp.110.000 — 140.000, tarif upah sopir = (setoran

bersih — 110.000) x 40%.

ll. Setoran bersih Rp. 140.000 - keatas, tarif upah sopir = ( setoran/,\\

bersih — 140.000) x 50%. 7

\ W, =
Dimana setoran bersih adalah jumlah pendapatan bersih se{?la_\h"\_ A

dikurangi dengan jumlah pembelian Bahan Bakar Minyak (Bensin).
Selain upah dan gaji PT. Limamuda Makassar Nusantara juga

memberikan karyawannya beberapa kompensasi lain diantaranya yaitu:
1. Tunjangan hari raya; tunjangan ini diterima karyawan setiap hari

besar keagamaan menurut agama yang dianut oleh karyawan

tersebut.
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2. Tunjangan jabatan; tunjangan ini merupakan tunjangan yang
diterima karyawan yang telah menempati posisi jabatan.

3. Tunjangan makan: setiap karyawan mendapat tunjangan makan
setiap hari kerjanya, kecuali para pengemudi/scpir taksi.

4 Tunjangan pengobatan; untuk membantu karyawan yang
mengailami gangguan kesehatan akibat melaksanakan tugas,
maka perusahaan memberikan kemudahan dalam hal
membayar ongkos pengobatan tersebut.

5. Asuransi tenaga kerja;, perusahaan telah mengasuransikan

seluruh karyawannya pada asuransi tenaga kefja.

4.5. Analisis Tingkat Produktivitas Kerja Karyawan
Untuk mengetahui tingkat produktivutas kerja karyawan pada
PT. Limamuda Makassar Nusantara digunakan perbandingan
berdasarkan banyaknya jumiah tenaga kerja (Input) dengan banyaknya
pendapatan yang dipercieh (cutput). Rumus yang digunakan adalah

sebagai berikut: 4

Dari rumus tersebut dapat diketahui tingkat produktivitas kerja
karyawan PT. Limamuda Makassar Nusantara selama lima tahun terakhir

sebagai berkut:




1. Tahun 1897 i

Besamya produktivitas kerja karyawan selama tahun 1997 adalah:

$.510.000.000

656

= 8.399.390
2. Tahun 1998

Besarnya produktivitas kerja karyawan selama tahun 1998 adalah:

5.947 000 000
P=

708

= 8.399.717

3. Tahun 1899

Besarnya produktivitas kerja karyawan selama tahun 1999 adalah:

6.652.000.000

792

8.398.989

4

4. Tahun 2000

‘Besarnya produktivitas kerja karyawan selama tahun 2000 adalah:

8.154.0CC.C00

9206

= 9.000.000

5. Tahun 2001

Besarnya produktivitas kerja karyawan selama tahun 2001 adalah:
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7.161.000.000

746
= 9.599.195
Dari perhitungan diatas dapat ditentukan tingkat perkembangan
produktivitas kerja karyawan pada PT. Limamuda Makassar Nusantara
selama lima tahun terakhir pada tabel berikut ini:
Tabel 4
Tingkat Perkembangan Produktivitas Kerja Karyawan

PT. Limamuda Makassar Nusantara.
Tahun 1997- 2001

Tahun - Produktivitas kerja | Perkembangan |

| (Rp) | % ;‘

1997 8.339.390 | -
1998 8.339.717 0,01 !
1999 ? 8.398.989 ! 3.44 B

. 2000 ;; 8.000.000 3,34
2001 9.599.195 , 624

Sumbert Hasil Olahan

Dari  tabel tersebut diatas menunjukkan bahwa tingkat
perkembangan produktivitas kerja karyawan dari tahun ke tahun berubah-
ubah, dimana pada tahun 1998 mengalami peningkatan sekesar 0.01%
dan tahun 1997. Tahun 1999 juga mengalami peningkatan sebesar
3,44% dari tahun 1998. Pada tahun 2000 masih mengalami peningkatan
sebesar 3,34% dari tahun 1999 dan pada tahun 2001 tetap mengalami

peningkatan sebesar 6,24%.
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4.6. Analisis Hubungan antara Tingkat Produkivitas Kerja Karyawan

dengan Pemberian Kompensasi.

Untuk menganalisis tingkat kompensasi terhadap peningkatan
produktivitas kerja karyawan, penulis ingin menguraikan tentang
hubungan antara tingkat upah karyawan dan tingkat produktivitas kerja
dengan menggunakan metode analisis yang memakai rumus korelasi.
Untuk itu dapat dilihat tabel perhitungannya sebagai berikut :

Tabel §

Hubungan antara tingkat kompensasi dan tingkat produktivitas
kerja karyawan PT. Limamuda Makassar Nusantara

| Tahun | Jumiah 4 Bl
| Kompensasi | Produktivitas ; ‘
! (000.000.000) X2, Y2 . XY
X Y |
| | i :
,i ,
| 1997 5,510 8,3 30,360 | 688 | 45733 |
i ;
| 1998 5,947 8,3 35366 | 688 | 49360 |
| - i | |
| 1999 | 6,652 8.3 44249 | 688 | 55211 |
! ! i
| 2000 | 8,154 9.0 | 66,487 | 810 | 73386 |
! | i | |
2001 | 7,161 9,5 | 51279 | 902 | 68029 |
| ; :
| | l
i | i
Jumiah ! 33424 | 434 227,741 3776 | 291719 |

Sumber : Hasil Olahan Data
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Dari tabel diatas maka dapat dilihat perhitungan korelasinya sebagai
berikut:

n.Ixy - Ixy
r=

VN.Zx% - (2x)%. Vn.Zy? - (Zy)?

5(291,719) — (33,424) (43,4)
r=

V5 (227,741) - (33,424) . V5 (377.6) — (43.4)°

1458,5 - 1450,6

r=

vV 1338,7- 1117,2. v 1888 — 1883,6

7.9

r:

N2215.V44

7,9
=

6,1x1,63

r=0,79

Dari hasil perhitungan tersebut terbukti bahwa nilai ( r ) adalah
positif yaitu 0,78 karena nilai r adalah —1 < r > 1 dan ini menunjukkan
bahwa hubungan antara tingkat produktivitas (Y) dengan tingkat
kompensasi sangat kuat, berarti bahwa dengan meningkatnya
kompensasi yang diterima karyawan maka akan meningkat pula prestasi

kerja karyawan, sehingga dapat dikatakan bahwa pemberian kompensasi

merupakan faktor utama dalam meningkatkan prestasi kerja karyawan
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sehingga memacu tingkat produktivitas kerja karyawan pada PT.

Limamuda Makassar Nusantara di Makassar.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1.Kesimpulan
Berdasarkan pembahasan — pembahasan pada bab sebelumnya,
maka pada bab terekhir dapat dikemukakan beberapa kesimpulan
yaitu:

1. PT. Limamuda Makassar Nusantara adalah perusahaan yang
bergerak dalam bidang jasa pelayanan dan angkutan taksi
dan beroperasi di kawasan Makassar dan sekitamya dengan
jumiah armada sebanyak 350 unit taksi dan mempunyai sopir
kurang lebih 700 orang.

2. Dengan tenaga kerja yang cukup besar, maka PT. Limamuda
Makassar Nusantara dalam lima tahun terakhir mampu
menghasitkan keuntungan (profit} yang cukup besar yakni
sebesar Rp. 1.686.983.000 dan ini terjadi pada tahun 2000,
sedangkan kompensasi yang paling besar yang diberikan
kepada karyawan selama fima tahun terakhir terjadi pada
tahun 2000 yaitu sebesar Rp. 8.154.000.000.

3. Tingkat produktivitas tertinggi yang dicapai oleh PT. Lima-
muda Makassar Nusantara dalam lima tahun terakhir terjadi

pada tahun 2001 yaitu sebesar 6,24%.



LA

4. Sistem pemberian kompensasi yang diterapkan oleh PT.
Limamuda Makassar Nusantara terhadap peningkatan
produktivitas kerja karyaivan secara keseluruhan
memberikan hasil yang positif dengan nilai 0,79 yang berarti
tingkat kompensasi dengan tingkat prestasi kerja mempunyai
hubungan yang sangat kuat dimana dengan meningkatnya
kompensasi yang diterima karyawan maka prestasi kerja

karyawan juga meningkat.

8.2.8Saran ~ saran

1
1

. Guna lebih mengefektifkan kebijaksanaan pemberian kompensasi

kepada karyawan PT. Limamuda Makassar Nusantara, maka
perlu kembali meninjau kebijakan — kebijakan yang diterapkan,
kerana kebijakan pemberian kompensasi merupakan faktor
utama yang mempengaruhi prestasi kerja karyawan sehingga
pada tahun- tahun mendatang prestasi keria dapat ditingkatkan.

Dalam memperoleh suksesnya secrang pimpinan sangat
ditentukan oleh prestasi kerja yang dihubungkan oleh
bawahannya. Oleh sebab itu dalam menjalankan aktivitas
perusahaan harus tercipta kerjasama yang serasi dan harmonis

antara pimpinan dan bawahan.
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