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BABI

PENDAHULUAN

1.1  Latar Belakang

Perusahaan   merupakan   suatu  organisasj   yang   dalam   kegiatannya

mempunyai  tujuan  atau  sasaran  yang jelas,  sebab  dengan  tuiuan  tersebut

suatu  perusahaan  tidak  akan  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

yang    dimiliki    perusahaan    harus    dimanfaatkan    semaksimal    mungkin

Apalagi   mengingat  tingkat  persaingan  dewasa   ini  cukup   ketat  sehjngga

memaksa   setiap   perusahaan   untuk   dapat   mengelola   segenap   sumber

daya yang dimiliki sedemikian rupa   guna mempertahankan kegiatannya.

Sumber   daya   yang   dimiliki   oleh   perilsahaan   terbatas,   tentu   saja

perusahaan  yang  mengelolah  sumber  dayanya  dengan  tidak  efektif  dan

efiiien,     cepat    atau     lambat    perusahaan    tersebut    akan     mengalam

kegagalan.   0leh  karena  itu  ada  sumber  daya  yang  dapat  mengarahkan

pengelolaan  sumber-sumber daya  lamnya yang dimiliki oleh  perusahaan.



Sumber   aaya   manusia   sebagai      salah   satu   sumber   aaya   daiam

perusahaan`   sangat   berperan   pentlng   daiam   proses   pencapaian   tuiuan

sehingga    oleh    perusahaan    haruslah    dimanfaatkan    seoptimal    mungkin

Sumber  daya  itu  harus!ah  mempunyai  kualitas   karena  sumber daya  itulah

yang   beriugas   merigalokasikari   dan   mengelola   segenap   sumber   daya

lainrlya    Walaupun   sumber   daya   lainnya   me!impah.   bila   tanpa   didukung

sumoer  daya   yang   berkualitas,   maka   proses   penge!olaan   sumber  daya

!ainnya     untiik    pencapaian    tujuan     tidak    akan    berja!an    sebagaimana

mestinya    Untuk   ![u   periu  adanya   pengkoordinasian  antara  sumber  daya

manusia dengan  surr,Der daya lair,nya

Dalam    kenyataannya.    tidak   sedikit   perusahaan   belum    menyadari

betapa   bernarganya   sumber   daya   manusia   itu.   bahkan   seiring   aspek-

aspek  kemanusiaan  yang  menyangkut  kemampuan  dan  kecakapan  serta

kesediaan     manusia     untuk     melaksanakan     sega!a     aktivitasnya     yang

berhubungan dengan tugas yang dllaksanakannya diabaikan  begitu saja

Terjadinya  pemogokan  kerja,  produktivitas  kerja  merosot.  daya  sa!ng

perusahaan  rendah    kondisi  keria  memprihatinkan  akibat  rendahnya  atau

kljr3ngnya     rasa    tanggung    ja\.A.Jab    \,Jang    d!rnr!!k`!    oleh     pare     karyavyan,

merupakan    fenomena    yang    menanclai    adanya    permasaiahan    daiarri

mengelola sumber daya menusia dalam perusahaan

Bagi   perusahaan   yang   manaiemennya   balk.   hal-hal   seperti   di   atas

tentu   saja  tidak  akan  qioiarkan  teriadi    Hal  itu  tentu  saja  disadari  bahwa



karyawan  merupakan  aset  yang  sangat  penting  atau  berharga  bagl  proses

pencapaian   tujijan   atau   sasaran   perusahaan   ltu   sendirl     bahkan   akan

berusaha   untuk   seialu   dapat   memelihara   dan   menjaga   kestabilan   dan

kelancaran  serta  keefekt!fan  peiaksanaan  tugas-tugas  persona!ia

Pendekatan   manusiaw   merupakan   suatu   cara   pendekatan   terbaik

yang    dapat    aigunakan    oleh    perusahaan    untuk    dapat.    memecahkan

masaiah  yang  dinaaapinya.  yaitu  clengan  memahami  pnlaku  manusia  a{au

karyawan  yarig  secara  tidak  langsung  telah  dapat  mengarahkan  karyawan

ijntuk   bekerja   daiam   mencapai   sasaran   organisasi   perusahaan   dengan

kepuasan  para  katy'awan dapat dijaga agar terjadi  keseimbaflgan

Manusia  atau   karyawan   bersed:a   bekerja   untuk  orang   lain  dengan

harapan    mendapat   suatu   imbalan   atau   balas   jasa   berupa   upah   atas

pekerjaannya     balk     daiam     bentuk     material     maupun      nc)n     mater'ai.

Pemberian  balas jasa  karyawan  agar  dapat  meningkatkan  usahanya  yang

setinggl-tingginya       dalam       melaksanakan       tugas      yang       dibebankan

kepac!ar,`y'a   sei`ia   mendoi-orig   untuk   berpartisipasi   secara   optimal   da!am

mendukiing tercapainya tujuan atau  sasaran  perusahaan

Dern!k:`!en  p.j!e  `,J3.r`g  terjac!!  pac!a  PT    Limamuda  Makassar  Nusantera

sebagai    salar    sc.:L    perusahaan    yang    bergerak    dalam    bidang    jasa

angkutan    dan    layanan    taksi   yang    beroperasi    dl    kawasan    Makassar

berusaha  agar  kegiatan  operasionalnya  dapat  berjalan  lancar dengan jalan

meningkatkan   dukungan   dari   karyawan   sebagai   pene.ntu   utama   dalam



mencapai  efisiensi  serta  efektifitas  perusahaan  dan  ini  dapat  tercapai  bila

hubungan perusahaan dan  karyawan terjalin dengan balk

Masalah   pemberian   balas   iasa   (kompensasi)   mungkin   merupakan

fijngsi   departemen   personalia   yang   paling   kompleks  dan   membutuhkan

penanganan cukup balk dan  benar.  karena  menyangkut rasa  kemanusiaan

yang   sangat  berarti   bagi   karyawan   maupun  organisasi    Oleh   karena  itu

kompensasi  atau  balas  jasa  harus  mempunyal  c]asar  yang  rasionai.  dan

dapat  dipertahankan.   Hal   inl   menyangkut   banyak  faktor  emosional   dari

sudut  pandang   karyawan.   Bila  balas  jasa  dibenkan  secara  benar,   para

karyawan  akan  terpiiaskan  dan  leblh  termotivasi  untuk  mencapai  sasaran-

sasaran organisasl.

Benkut   ini   dapat   kita   lihat   tabel   I   dloawah   inj   yang   menunjukkan

persentase      perkembangan      jumlah      upah/gaji      dan      tenaga      keria

PT.Limamuda Makassar Nusantara sebagai berikut:



Tabel  I
Persentase Perkembangan   Jumlah Upah/Gaji dan Tenaga Kerja

Pada PT.  Limamuda Makassar Nusantara

No          Tahun

3                1999

-_Zo_oij

Jumlah                             Jijmlah              Persentase

Upah/gaji                     Tenaga  Kerja                  c;.

Rp   5  51 000 000

Rp   5 947 000 000

656 orang

708  orang                    a  C)7

Rp   6 652.000  000

Rp   8154.000 000

792 orang                    0  01

906 orang                   018

5              2001                Rp   7161000  000               746orang                 (-013)

sumbe,~ Data   Pt -LirhaFh-uTcra-rri-ale?s-aTivL-sa-hta-,=a----------

Dengan    berdasarkan    uraian       diatas     menjadi   pertimbangar`    bagi

penulis  untuk  mengangkat  sebagai  bahan  penulisan  skripsi  dengan  |udul  :

"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   telah   dikemukakan   di   atas,

maka    penulis    mencoba    merumuskan    masalah    pokoknya    sebagai

berlkut  :



"Apakah   kebijakan   pemberian   balas  jasa  kepada  karyawan

dapat   meningkatkan    produktivitas       kerja    karyawan    pada   PT.

Limamuda  Makassar Nusantara".

1.3   Tujuan  Penulisan

Untuk  mengatasi  masa!ah  yang  dihadapi  perusahan  sehubungan

dengan  sistem  pemberian  balas jasa   maka  tujuan  dan  kegunaan  dart

penul!san  ini  adalah

1.  Untuk  mengetahui  sejauh   mana  per`garuh  sistem  pemberian  baias

jasa  terhadap  peningkatan   produK[ivitas   kerja   karyawari   pada   PT

Limamuda  Makassar Nusantara.

2.  Sebagai  salah  satu  syarat  untuk  menyelesaikan  studi  pada  Jurusar,

Manajemen  Fakultas  EKonomi  universitas ..45.  Makassar

1.4   Manfaat penulisan

1    Sebagai    bahan    masukan    bagi    perusahaan    dalam    menerapkan

pemberian    balas   .iasa    untuk    peningkatkan    produktiv!tas        her;a

karyawan di  masa yang akan da!ang.

2.  Sebagai   bahan   refereris`L  bagi  `y.ang   ingir`   niengetahij:  atau  meriulis

teritang      sistem     pemberian     baias     iasa     dalam     meningkatkari

produktiv'itas  kerja  pada  situasi  yang  lain



BAB  11

TINJAUAN  PUSTARA

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  senng  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     diterlma     secara     universal      Seoerti     yangr

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

"Manajemen       personalia       adalah      suatu       seni       untuk

melaksanakan     antara     lain     p!aiiniiig,     organizing,     dan

controlling      (Personnel      management     is     the      planning

organizing,   directing   and   controling),   sehingga   efektifitas

dan   efesiensi   personalia   dapat   ditingkatkan   semaksimal

myngkin".

Definlsl   di   atas   menggabungkan   fungsi-fungsi   manajemen   dan

fungsi-fungsl     operatlf.     Jadi     menurut     Alex     S.     Nltisemlto     dalam



manajemen  personalia,     menganggap  bahwa  manajemen    personalia

merupakan    suatu    proses    yang    terdiri    dari    beberapa    fungsi    yaitu

planning.   organizing    dan  controlling  yang  dipergunakafl     perusahaan

untuk  mencapal  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      ten^/ujudnya      tujuan

perusahaan,  karyawan dan masyarakat".

Kemudian   menurut   T    Hani   Handoko   (1992       5)    memberikan

pengertian  manaiemen  persona!ia adalah sebagai  berikut :

"Manajemen      Personalia      adalah      pengakuan      terhadap

pentingnya  satijan  tenaga  kerja  organisasi  sebagai  sumber
daya     manusia    yang    penting     bagi     perusahaan    tujuan

organisasi    dan    pemaniaatan    dari    berbagai    fungsi    dan

kegiatan     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   rangkaiar`   aktivitas

yang          memerlukan          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     mana/emen     personalia     membahas    tentang

manusia,      bukan     sumber     daya     lain       Keberhasilan     pengelo(aan

organisast   sangat  ditentukan   kegiatan   pendayagunaan   sumber  daya

manusia.

Dari   deTlrHs'   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         (direct!ng)        dan

pengawasan   (controlling).   Untuk   lebih   terperinci,   berikut     dipaparkan

sebagal berikut:

a.  Pengarahan  (Directing)

Pengarahan     yattu     fungsi     yang     berhubungan     anta,-a     usaha

pemberian     bimbirigan,     saran-saran,     peringatan    atau     perintah-

perintah  kepada  bawahan  sehingga  mereka  menjadi  karyawan  yang

berpengetahuan   dan   akan   bekerja   efektif   menuju   sasaran   yang

telah  ditetapkan

b.  Pengendalian  (Controlling)

Fungsi   pengendalian  yaitu  dimaksudkan  untuk  mengendalikan  dan

membandingkan     realisasi     dengan     rencana,     apakah     jalannya



"

pelaksanaan   kegiatan   sudah   sesuai   dengan   rencana   yang   telah

ditetapkan  sebelumnya  atau  tidak   Disamping  itu  pengandalian  juga

dimaksudkan   untuk  mencarl  ialan   keiuar  atau  pemecahan  apabila

terjadi  hambatan  pelaksanaan  kegiatan

Keempat   kegiatan   tersebut   di   atas   adalah   fungsi   dasar   dan

umum  bagi  manajer   Selanjutnya  per!u  iuga  dibahas  mengenai  fungsi

operasional dari  manajemen sumber daya manusia yang mellputi

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     yang./

disediakan.

b.  Pengembangan (development) \,      ```1-,

\|:.,_i- -

Yaitu  fungsi  yang    dimaksudkan  untuk  meningkatkan  keterampilan,

pengetahuan   dan   sikap   para   karyawan   me!allJi   pendidikan   dan

latihan  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
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d.   Integrasi  (integration)

Fungsi     penyesuaian    keinglnan    perusahaan    dengan    karyawan

sehingga  dapat  ditelusuri  slkap  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)  adalah   fungsi  operasional   yang   dilakukan

untuk  memi`tuskan  hubungan  kerja.  Organisasi  bertanggung  jawab

untuk   melaksanakan   proses   pemutusan   hubungan   kerja   sesuai

dengan  persyaratan-persyarata.n yang te!ah ditentijkan

Dari   uraian  di  atas  teritang   manajemen  personalia  dapat  ditar!k

kesimpulan       bahwa      menajemen      personalia      diperiukan       untuk

meningkatkan   efektivl.tas   sumber   da`,'a    mani!s!a   c!a!am    crganisas;.

Tujuannya  adalah   untuk  memberikan   kepada  organisasi   suatu   kerja

yang   efektif.    Untuk   mencapa`   tujuan   ini,   studi   tentang   menajemen

personalia   akan    menunjukkan    bagaimana   seharusnya   perusahaan

mendapatkan,    mengembangkan,    menggunakan,    mengevaluasi,   dan

memelihara karyawan dalam jumlah (kuantitas) yang tepat
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2.1.2.   Pengertian Kompensasi

Program   kompensasi  atau   balas    jasa  umumnya  bertujuan  untuk

kepentingan    perusahaan,    karyawan    dan    pemerintah    /    masyarakat.

Supaya  tujuan  inj  tercapai  dan  memberikan  kepuasan  bagi  semua  pihak

hendaknya  program  komper,sasi  ditetapkan  berdasarkan  prinsip  adil  dan

wajar,   undang-undang   perburuhan,   serta   memperhatikan   internal   dan

eksternal korisistensi.

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    kelilarganya    untuk    memenuhi

kebutuhan-kebutuhannya.     Besamya     kompensasi     itu     mencerminkan   .,.. <.?`,,` \

status,   pengakuan,   c!a.n.   tjngkat   pemeniihan   kebutuhan   yang   dinikm'ati\`   i'.`

Oleh karyawan bersama keluarganya.                                                                        \\  r;`` '`i`-?:

Jika   balas   jasa   yang   diterima   karyawan   semakin   besar   berarti

jabatannya  semakin  besar  dan  semakin  tlnggi,  status  semakin  baik,  dan

pemenuhan  kebutuhan  yang  dinikmatinya  semakin  banyak  pula.  Dengan

demikian kepuasan kerjanya juga semakin balk.

`.|1li~-
'<--,,,,,usT}`-I-
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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  perusahaan  tersebut

mendapat laba dan  kontinuitas perusahaan terjamin

Berikut   ini   pendapat   lain   tentang   kompensasi   yang  dikemukakan

oleh Malayu  S.P.  Hasjbuan  (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

kepada perusahaan".

Dari    pengertian    diatas    dapat    disimpulkan    bahwa    kompensasi

berbentuk   uang,   artinya   kompensasj   dibayar   dengan   sejumlah   ilang

kartal   kepada   karyawan   yang   bersangkutan.    Kompensasi   berbentuk

barang,    artinya    kompensasl    itij    harus    dibayarkan    dengan    barang.

Kompensasi  yang  dikemukakan  di  atas  dibedakan  menjadi  dua  bagian

yaitu   kompensasi   langsung   (direct   compensation)   berupa   gaji,   upah,

upah   insentif;   dan   Kompensasi   tidak   langsung   (indirect  compensatlon,

atau   employed   welfare   atau    kesejahteraan    karyawan).    Kompensasi
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(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)"

Dan    kedua    pengertian    diatas,    maka    kompensasi    mengandung

pengertian  yang   luas  bukan  sekedar  pembenan  gaji  dan  upah.   konsep

gaj.I  dan  upah  lebih  menekan     pada  kompensasi  yang  bersifat  finansial

saja    sedangkan    kompensasi    mencakup    kompensas'i    yang    bersifat

finansial  dan  non  finansial.

Sistem   pembayaran   kompensasi   yang   umum,   diterapkan     dalam

perusahaan  menurut  T.  Hani  Handoko      (1996.124) adalah:

1.  Sistem waktu.

2.  Sistem  hasil  (out put)

3.  Slstem  Borongan.

Untuk  lebih   lebih   memperjelas  tentang   sistem   kompensasi    Maka

akan  diuraikan  sebagai  benkut  .
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1     Sistemwaktu

Sistem    waktu    blasanya   d!terapkan   jika   prestasi   kerja   sulit

diukur    perunitnya.  dan  bagi  karyawan  tetap  kompensaslnya  dibayar

atas   sistem   waktu   secara   periodik   setiap   bulannya,   kebaikan   dart

sistem   ini   adalah   administrasi   pengupahan   mudah   dan   besarnya

kompensasi   yang   dibayarkan   tetap,   kelemahannya   adalah   pekeria

yang  malaspun  kompensasinya   tetap dibayar sesuai  perjajian.

Da!am  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  hasil  (output)

Dalam    sistem    hasil    besarnya    kompensasi    karyawan   yang

dibayarkan   atas   kesatuan    unit   yang   d'ihasilkan       oleh   karyawan

Karena  sistem  ini  adalah  membenkan  kesempatan  kepada  karyawan

untuk   bekerja   secara   sungguh-sungguh  agar  memperoleh   imbalan

yang  lebih   besar,  sedangkan  kelemahannya  adalah  kualitas  barang

yang    dihasilkan    kurang    baik    karena    mereka    cenderung    untuk

mencapai   produksi   yang   lebih   besar   dan   kurang   memperhat!kan

kualitas,  selian  itu  karyawan  yang  kurang  mampu  bekerja  keras akan

mendapat   imbalan   yang   sedlkit   sehingga   kadang-kadang   kurang

manusiawi.
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Dalam   sistem  hasil  ini,   besamya  kompensasi  yang  diberikan

selalu   dldasarkan   kepada   banyaknya   hasil   yang   dikerjakan   bukan

kepada   lamanya   waktu   mengerjakannya.    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  pengertlan  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   membenkan
.,I,'        .--I

kesempatan     untuk    maju    bagi    yang    kuat    dan         member\ke'a  :+'{
i,,,.

i:,.-,--u't-_'/

perlindungan bagi yang lemah.

3.   Sistem Borongan.

Sistem      borongan     merupakan     cara     pengupahan     yang

penetapan  besamya  kompensasi  didasarkan  pada volume pekerjaan

clarl  lama  mengerjakannya.   Keuntungan  dari  sistem  ini  adaiah  t;dak

rumit dan  mudah dipahami oleh  karyawan,  secara prinsip tampak adjl

dan   nilaj   jnsentifnya   dapat   menjadi   sangat   kuat   karena   ganjaran

dikaitkan  secara  langsung  dengan  prestasi.   Kekurangannya  adalah

cara    tersebut    tldak    mempunyai    reputasi    yang    baik    dikalangan
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karyawan,   yang   clidasatkan   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

penentuar`  sistem  kompensasi  itu  membenkan  kepuasan  bagi  karyawan  dan

laba   untuk   perusahaan.   serta   konsumen   mendapatkan   barang   dan   jasa

dengan kualitas yang balk dan harga yang  pantas

Untuk  dapat menetapkan  besarnya  kompensasi  yang  mampu  mengikat,

maka    perusahaan    harus    membandingkan    besamya    kompensasi    yang

djbenkan  oleh  perusahaan  lain,  pada  umumnya  untuk  tugas  yang  sejenisnya

atau   hampir  sama.   Bilamana   keuangan   perusahaan   memungkinkan   maka

rata-rata  tingkat  kompensasi  perusahaan  lain  dipakai  sebagai  standar  untuk

menetapkan pada perusahaan yang bersangkutan.

Pemberian  kompensasi  suatu  perusahaan  tentunya  mengandung  tujuan

yap.g  posistif  terhadap  karyawan.  Tujuan-tujuan  tersebut  sebaga.Im.ana  yang

dikemukakan oleh Susilo Martoyo  adalah sebagai  berikut :

1.  Pemenuhan  Kebutuhan  Ekonomi.

Karyawan   menerima   kompensasl   berupa   upah,   gaji   atau   dalam   bentuk

lainnya  adalah  untuk  memenuhi  kebutuhan  ekonominya.   Dengan  adanya

kepastian    menerima    upah    atau   gaji   tersebut   secara   periodik.    berarti
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adanya  jaminan   -Economic  Security"nya   beserta   keluarga  yang   menjad!

tanggungan.

2   Pengkaitan  kompensasi dengan  produktivitas kerja

Dalam  rangka  rangka  pemberian  kompensasi  yang  maikn  balk  mendorong

karyawan  beker]a 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.  Pengkaltan antara keseimbangan keadilan  pemberian kompensasi

lni   berarti   bahwa  pemberian   kompensasi   `y'ang  tinggi   harus  djhubungkan

atau    d!perbandingkan    dengar.    persyaratan   yang    harus    dipenuhi    oleh

karyawan yang  bersangkutan pada jabatar` dan kompensasi

Dengan  pemberian  kc>rr,pensasi  (balas jasa)  akan  memberikan  rasa  aman

bagi   karyawan   untuk  dapat  bekerja  dengan   balk  karena  ada  kepastian

akan apa yang diharapkan dan  peker]aan yang dilakukan.

Menurut     Malayu     SP.      Hasibuan     mengemukakan     tujuan     slstem

pembenan  kompensasi  bagi perusahaan sebagai berlkut .
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1.    Ikatan ker)a sama

Dengan   pemberian   kompensasi.   maka   ter)alinlah   ikatan   keTja   sama

formal  antara  pihak  perusahaan  dan  karyawan   dimana  karyawan  harus

menger]akan tugas-tugasnya dengan  baik,  sedangkan pihak perusahaan

wajib    membayar    kompensasi    itu    sesuai    dengan    perjanjian    yang

djsepakati.

2.   Kepuasan kerja

Dengan    Kompensasi,    karyawan    akan    dapat   memenuhi    kebutuhan-

kebutilhan  fisik,  status  sosial  dan  egoistiknya  ia  memperoleh  kepuasan

kerja dari jabatannya.

3.   Pengadaan efektif.

Jjka  kompensasj  diterapkan  cukup  besar,    maka    pengadaan  karyawan

yang berkualitas untuk perusahaan itu  akan lebih mudah.

4.    Motivasi.

I:-`:-:::-i:

Denganprogramkompensasiataspnnsipad"ayaksertaeks't:\ig±

memotivasi karyawannya.

5.   Stabilitas karyawan.

Jika   kompensasi   yang   diberikan   cukup   besar,   manajer   akan   mu,db

konsistensi yang kompetitif maka stabilitas karyawan lebih terjamin.

6.    Disiplin

Dengan    pemberian    kompensasi    yang    cukup    besar,    maka    disiplin

karyawan    semakin    balk.    Mereka    akan    menyadari    serta    mentaati

peraturan-peraturan yang berlaku.
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7.    Pengaruh serikat buruh.

Dengan  program  kompensasi  yang  balk,   pengaruh  serikat  buruh  dapat

dihindarkan dan karyawan akan berkonsentrasi pada pekerjaan.

8.   Pengaruh pemerintah

Jika  program  kompensasl  itu  sesuai  dengan  Undang-Undang  Perburuhan

yang  berlaku  (sepert.I  batas  upah  minimum),  maka  .Intervensi  pemerintah

dapat dihindan

Dari  urajan tersebut diafas,   jelas bahwa kompensasi dapat memuaskan

karyawan,    namun  demikian  kepuasan  tersebut  tergantung  kepada  masjng-

masing   lndivldu,    oleh   karena   masing-masing   individu   memiliki   perbedaan

dltlnjau   dart   sudut   kepentingan   kepuasannya,    maka   kompensasi   dalam

bentuk  uang  belum  tentu  dapat  memuaskan  karyawan  secara  menyeluruh.

Dapat   ter]adi    bahwa    karyawan    dalam    suatu    perusahaan    tidak    hanya

mengejar  kompensasi  dalam  bentuk  uang  saja,  tetapi  kemungkinan     ingin

memperoleh    penghargaan    misalnya    status    peker]aan,    keamanan    dan

keselamatan.

Dalam    pemberian   kompensasi   tentL!nya   dipengari!hi   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
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Jika    pencari    kerja    (penawaran)    lebih    banyak    daripada    lowongan

peker]aan,   maka  kompensasi  relatif  kecil.   Sebaliknya  jika  pencari  kerja

sedikit daripada lowongan pekerjaan,  maka kompensasi relatif besar

2     Kemampuan dan kesediaan   perusahaan.

Kemampuan  dan  kesediaan  perusahaan  untuk  membayar  semakin  balk

maka   tingkat   kompensasi  akan   semakin   besar.   Tetapi   sebaliknya  jika

kemampuan  perusahaan    dan  kesediaan  perusahaan  untuk  membayar

kurang,  maka tingkat kompensasi   relatif kecil

3.     Serikat buruh atau organisasi karyawan.

Apabila     serikat     buruhnya     kuat     dan     berpengaruh,     maka     tmgkat

kompensasi   semakin   besar.   Tetapi   sebaliknya  jlka   serikat  buruh  tidak

kuat dan tidak terlalu berpengaruh.  maka tingkat kompensasi relatif kecil.

4.     Produktivitas kerja.

Jika  produktivitas  kerja  karyawan  baik  dan  banyak  maka,   kompensasi

akan  semakin  besar.  Sebaliknya  kalau  produktivitas  kerjanya  menurun,

maka kompensasi relatif kecil.

4      Pemerintah  dengan undang-undang dan keputusan presjden.

Pemerintah       dengan       undang-undang       dan      keputusan       presiden

menetapkan     besarnya     kompensasi         atau     batas    upah     minimum.

Penetapan   pemer.intah   .ini   sangat   penting   supaya   pengusaha   jangan
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sewenang-wenang   menetapkan   besamya   kompensasi   bagi   karyawan

karena    pemerlntah    berkewajiban    untuk    melindungi     karyawan    dan

tindakan sewenang-wenang.

5       Biaya  hldup (cost of living).

Apabila    biaya    hidup   didaerah   tinggi,    maka   tingkat   kompensasi   juga

semakin   besar.   Tetapi   sebaliknya  jika  tingkat  biaya  hidup  didaerah   itu

rendah,  maka tingkat kompensasj juga relatjf kecil

6.     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

kompensasl  yang libih  kecil  pula.

7.      Pendidikan dan pengalaman kerja.

Jika  pendidikan  karyawan  lebih  tinggi  dan  pengalaman  kerja  lebih  lama,

maka   kompensasj   yang   akan   diterima   akan   semakin   besar,   karena

kecakapan    serta    keterampilan    yang    dimiliki    lebih    balk.    Seba!!knya       /`',\\

karyawan  yang  berpendidikan     rendah  dan  berpengalaman  kerja  yape''`1`   J

kurang.  maka tingkat kompensasi yang akan diterima lebih kecil.

8.     Kondisi  perekonomian  nasional.

Bila     kondisi     perekonomian     nasional     sedang     maiu,     maka    tingkat

kompensasi   akan   semakin   besar   karena   akan   mendekati   kondisi  full
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employement.  Sebaliknya jika  perekoromlan  nasional  kurang  maju,  maka

tingkat kompensasj akan rendah, karena terdapat banyak pengangguran.

9.     Jenis dan sifat peker]aan.

Kalau  jenis  dan  si fat  pekerjaan  itu.  meriger]akannya  sulit atau  sukar dan

mempunyai   resiko     (  finansiat  dan   kecelakaan)   besar  ,   maka  tingkat

kompensasinya   semakin   besar   karena   memerlukan   kecakapan   serta

ketelitian  iintuk  rnengerjakannya.  Sebaliknya  apabila  pekerjaan  !tu  tidak

terlalu  sulit  dan  resikonya  (finansial  dan  kecelakaan)  kecil,  maka  tingkat

kompensasinya jiiga relatif kecil.

Pada   prinsipnya   program   kompensasi   atau   balas  jasa   harus

ditetapkan   atas   asas  adil   dan   layak   serta   dengan   memperhatikan

undang-undang  pert)uruhan  yang  berlaku.  Prinsip  adil  dan  layak  hari!s

mendapat    perhatian    dengan    sebaik-baiknya    siipaya    kompensasi

(balas jasa)  yang  akan diberikan akan  merangsang/memotjvasi gairah

kerja    dan     kepuasan     kerja     karyawan,     dan     derigan     sericiirinya

produktivitas kerja karyawan akan meningkat bagi pencapaian sasaran

atau tuj.Han organisasi/perusahaan.

a. Asas Adil

Besarnya  kompensasi  (balas  jasa)  yang  dibayar  pada  setiap

karyawan   harus   disesuaikan   dengan   produktivitas   dan   prestas.I
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ker]a,  jenis  pekerjaan,   resiko  pekerjaan,  tanggung  jawab,  jabatan

pekerja,  dan  memenuhi  persyaratan intemal konsisten

Jadi adil dalam hal  ini  bukan  berarti  setiap karyawan menerima

kompensasi  yang  sama  besarnya  atau  dibagi  sama  rata.  Asas  adtl

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,  loyalrtas,

dan stabilisasi karyawan akan lebih balk.

b. Asas Layak dan Wajar

Kompensasi  (balas  jasa)  yang  diterima  karyawan  hariis  piila

didasarkan   pada  asas  layak  dan  wajar`  di  nana  karyawan  dapat

memenuhi   kebutuhannya   pada  tlngkat  normatif  yang   ideal.   Tolak

ukur   layak   adalah   relatif,    penetapan   besamya    kompensasi   di

dasarkan   atas   batas   upah   minimum   pemerintah   dan   ekstemal

konsistensi  yang  berlaku  yaitu   membandingkan  kompensasi  yang

digunakan an{ai-a organisasi/perusahaan lainnya.

U.ntuk  itu  manejer personalia  d.iharuskan selalu  memantau  dan

meiiyesuaikan    kompensasi    dengan    eksternal    konsistensi    yang

sedang    beriaku.    Hal    ini    penting    supaya    semangat    kerja    dan

karyawan  yang  bermutu  tidak  berhenti,  tuntutan  serikat  buruh  atau

organisasi  karyawan dikurangi dan  lain-lain.
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2.1.3.  Pengertian Produktivitas

Pemyataan  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 dart setiap sumber produksi yang disertakan dalam  proses

produksi.

Pada   dasamya      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  peralata

produksi,teknolngisertasistemmanajemenpadahakekatnyaadal\:

hasil karya manusia.

Produktivitas      yang       meningkat      meiengkapi       posisi       untuk

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
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pengertain      serta     knterianya     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   dart   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    menentiikan    tujuan  yang  efektif.  Pembuatan

rencana.   aplikasi   penggunaan  cara   yang   produktif  untuk  penggunaan

sumber-sumber   prclduksi   secara   efesien   dan  tetap   menjaga  adanya

kualitas     yang   tinggi    Prgduktivitas   mengikutsertakan   pendayagunaan

secara terpadu  sumber daya  manusia  dan  keterampilan,  barang,  modal,

teknologi    manajemen,     informasi,    energi,    dan    sumber-sumber    lain

menuju  kepada  pengembangan  dan  peningkatan  standar  hidup  untuk

seluruh  masyarakat.
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Sedangkan    Bambang    Kusriyanto    (1993    :    2),    mengemukakan

pengertian dan produktivitas tenaga keria   sebagai berikut :

"Produktivitas tenaga keria adafah perbandingan antara hasil yang

dicapai dengan peran serta tenaga kerja per satuan waktil".

Perbandingan tersebut  berubah-ubah  dari waktu  ke waktu,  karena

peran  serta  tenaga  kerja  selalu  berubah  pula  oleh  pengaruh  berbagai

faktor,   misalnya   tingkat   pendidikan,   keterampilan,   disiplin,   sikap   dan

etika,  motivasi,  gizi  dan  kesehatan,  tingkat  penghasilan,  jaminan  sosial,

lingkungan    dan    iklim    kerja,    hubungan    industrial,    teknologi`    sarana

produksi,  mar`ajemen,  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.

2.  Pengurangan   sumber  daya  sekedarnya  untuyk  memperoleh  jumlah

produksi yang lebih besar.

3.  Penggunaan   jumlah   sumber   daya   yang   sama   untuk   memperoleh

jumlah produksi yang lebih besar.
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4.Penggunaan     jumlah     sumber     daya     yang     lebih     besar     untuk

memperoleh jumlah  produksi  yang jauh  lebih   besar lagi.

2.2.   Kerangka pikir

2.3    Hipotesis

Berdasarkan     rumusan     masalah     dan

dikemukakan    dlatas.    maka    hipotesls    kerja

pembahasan inl adalah:

kerangka     pikir     yang

yang    diajukan    dalam
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"Diduga  bahwa  penerapan  kebijakan  pemberian  balas    balas

jasa    yang  belum  layak  pada  PT.  Limamuda  Makassar  Nusantara

sehingga menurunkan produktivitas kerja karyawan"
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BAB  Ill

METODE PENELITIAN

3.1. Daerah Penelitian

Dalam  penyusunan  skripsi  ini  penulis  mengadakan  penelitian  pada

kantor PT.  Llmamuda Makassar Nusantara Jl.  Barawaja  No.  14 Makassar

Sulawesi Selatan.

3.2. Metode Pengumpulan Data

Dalam   melakukan   pengumpulan   data,   metode   yang   digunakan

adalah  :

1     Penelitian     lapangan     /F/.e/d     f3esearoh/.     yaitu     penelitian     yang

dilakukan  dengan   pengamatan   langsung   melalui   obyek   penelitian

sehubungan   dengan   pembenan   kompensasi   (balas  jasa)   kepada

karyawan     yang     diterapkan     pada     perusahaan     dengan     cara

q'uestionaire, observasi dan metode lain yang dianggap pertu.

2    Penelitian     pustaka     /L/.brary    f3eseanch/,     yakni     penelitian    yang

dilakukan  penulis  dengan  membaca  literatur-  literatur  dan  karangan

ilmiah    lainnya    tentang    dasar-dasar    teori    yang    digunakan    dan

mempunyai hubungan dengan masalah yang dibahas
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3.2.1.  Jenis-jenis Sumber Data

Sehubungan   dengan    hipotesis    ker]a   yang   dirumuskan,    perlu

dikumpulkan  beberapa  jenis  data  yang  relevan  dan  menunjang  dalam

hal  pembuktlan,

1     Data  primer,  yaitu  data  yang  dlperoleh  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  Kepala 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 adaiah

1.     Metode    analisis     kuantitatif,         yaltu    analisis    sistem    pembenan

kompensasi  yang  didasarkan  pada  prestasi  kerja  yang  dihasilkan

(produktlvltas  kerja)  terhadap  oiJtput  yang  dihasilkan  dalam  jangka

waktu    tertentu    dan    memband.ingkan    gaji/upah    yang    diterima

berdasarkan output yang dihasilkan
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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 ker]a karyawan.

Adapun   rumus   yang  digunakan   dalam   mengilkur  produktivitas   kerja

karyawan adalah sebagai benkut :

Output
Produktivitas

Input

Dimana :

Produktivitas   =   Produktivitas tenaga keria/satuan waktu

Output               =   Jumlah banyaknya pendapatan yang diperoleh.

Input                   =   Jumlah 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   aiia!isis

menggunakan rumus korelasi sebagai berikut:

n.£xy -£x.y

n. rf . (sx)2  .

Dimana :

n.i.f-PvyN2

n     =      Jumlahperiodetertentu
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Total upah karyawan/tenaga ker]a

Tingkat produktivitas   kerja karyawan/tenaga kerja

Korelasi    antara    kompensasi    dengan    tingkat    prestasi    kerja

karyawan

3.4.     Konsep operasional

Adapun     kerangka          operasjonal     yang     dikemukakan     dalam

penyusunan skrlpsi  ini adalah  .

•      Kompensasi   adalah   apa   yang   seorang   peker)a   terima   sebagai

balasan dan peker)aan yang diberikannya kepada perusahaan.

-       Produktivitas   adalah   perbandingan    antara   outpiit   dengan   Input,

dimana    outputnya    harus    mempunyai    nilai    tambah    dan    tehnik

pengerjaannya yang lebih ba.ik.

-      Output adalah  pendapatan   yang diperoleh   karyawan dalam jangka

waktu tertentu.

-       Input   adalah   jumlah   tenaga    kerja   yang   terpakai   dalam   waktu

tertentu .

-         Tenaga   ker]a   adalah   setiap   orang   yang   beker)a   yang   menjual

tenaganya       (fisik   dan    pik.Iran)    kepada   suatu    perusahaan   dan

memperoleh balas jasa sesuai dengan peraturan dan perjanjian.
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-       Upah/gaji   adalah   pembayaran   jasa   yang   dilakukan   oleh   tenaga

ker]a    pelaksana  (buruh)  yang  dibayarkan  berdasarka.n  hari  keria,

jam kerja atau jumlah satuan produk yang dlhasilkan
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BAB  IV

HASIL   ANALISIS  DAN  PEMBAHASAN

J.I. Gambaran Umum Perusahaan

Untuk  memperoleh  gambaran  yang  memadai  mengenai    PT   Lima-

muda   Makassar   Nusantara,   penulis   merasa   perlu   untuk   memaparkan

teriebih  dahulu  sejarah  perkembangan  serta  struktur organisasi  PT.  Lima-

muda Makassar Nusantara.

4.1.I.   Sejarah singkat berdirinya perusahaan

PT.    Limamuda    Makassar    Nusantara    berkedudukan    di    ibukota

propensi  Sulewesi  Selatan,  didirikan  pada  11   Januari  1991   dengan  Akte

Pendirian     No.   17  dihadapan   Notarls   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   urnijm,   termasuk   impor   dan   ekspor,

perdagangan antar pulau dan lokal

b)   Mengusahakan  biro  I)angunan  dengan  menerlma,  merencanakan  dan

hlelaksanakan  berbagai  pembangunan,  pemeliharaan  dan  perawatan

bangunan atau bertindak sebagai Genera/ Contractor.
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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)   Mendinkan dan  menjalankan   berbagai jenis perusahaan industn.

e)   Mendirikan  dan  menjalankan  berbagai    usaha  pengangkutan  barang,

baik langsung maupun tidak langsung berhubungan dengan  itu

0    Menjakankan    usaha-usaha    dalam    lapangan-Iapangan    Kehutanan,

Perkebunan,  Pertanian,  Petemakan dan Perikanan.

g)   Mengusahakan  perbengkelan  dan  service  kendaran  bermotctr  dalam

arti kata seluas-luasnya.

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

I)     Berusaha   dan   biro  jasa   dalam   arti   kata   seluas-luasnya   kecuali   di

bidang   bantuan hukum.

j)    Mendirikan   dan   mengambil   bagian   dalam   atau   ker]asama   dengan/
perusahaan  atau  badan-badan  hukum  lain  yang  mempunyai  maksud\

dan  tujuan  sama  atau  hampir  sama  dengan  perseroan  ini  baik  dari  \

dalam maupun dari luar negeri.

Pada     tahun     1995,     PT.     Limamuda     Nusantara     meresmikan

beropersainya  200  unit taksi   argometer janis sedan  Ford  Laser  1.3 yang

melayani    jasa    transportasi    untuk    masyarakat    kota    Makassar    dan

sekitarnya selama 24 jam.

Usaha  pertaksian  dalam  perjalanannya  seiak  dioperasikan    pada

tahun   1995,   telah   memperlihatkan   usaha  yang   positif  meskipun   badai
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moneter  yang  melanda  bangsa  ini  tak  kunjung  usai.  Eksistensinya  tetap

dipertahankan  dan  mencerminkan  tingkat  propabilitas  yang  tlnggi   Selain

itu,  usaha  pertaksian    perusahaan  ini  telah  memperlihatkan  pefo/rr}ance

yang    balk,    balk   dan    segi       usaha    maupun   dan   segi   kelembagaan

sehingga   mampu   mensejajarkan  diri   dengan   pelaku  bisnis  lainnya  dan

dapat   membenkan   konstribusl   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     lngln    survive,     karena    aspek    pelayanan    dalam     bisnis    jasa

transportasi   bagai   panglima   yang   menentukan   bertiasil   tjdaknya   suatu

perusahaan  dalam  menggaet  konsumen.   Dan  salah  satu    aspek  yang

mempengaruh.i  proses  pelayanan  dalam  dunia  usaha  pertaksian  adalah

faktor   umur  teknis   kendaraan   yang   semakin   menua   dan   terbatasnya

jumlah  kendaraan  yang  dimilikj.  Karena   itu   dalam jangka waktii tertentu

diperlukan    penambahan    kendaraan    agar    proses    pelayanan    dapat

bebalan dengan  balk,  balk melalui telepon maupun lambaian.

Dan karena angka   kebutuhan masyarakat untuk transportasi darat

dalam    kota    semakln    meningkat    maka    pada    bulan    Februari    2000,

PT.   Limamuda   Makassar   Nusantara   menambah   jumlah   armada   taksi

dengan  jenis     sedan  Timor  seiumlah  50  unit  dan   pada  bulan   Februan
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2001   sejumlah   100   unit   .   Perusahaan   ini      memilih     taksi  jenis  Tmor,

selam  harganya  lebih  murah  juga  karena  taksl  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

iuga   secara    rutln    menservice   taksi    sebelum   dioperasikan    ke   jalan.

Penambahan   armada     taksj   ini   sangat  diharapkan   dapat  memberikan

keuntungan lebih dan sebelumnya.

4.1.2.   Struktur organisasi

Dalam  operasional  sehari-hari,  perusahaan jasa taksi  PT  Limamuda

Makassar   Nusantara      adalah   suatu   organisasi   usaha   yang   otonom.

Keotonomian   ini   diwujudkan   dart   proses   pengambilan   keputusan   dan

proses   pengelolaan   keuangannya   dilakukan   send.iri   (ba.ik   penerimaan

maupun pengeiuaran`/.

Untuk  mendukung  keberfiasilan  usaha  periisahaan    adalah  dengan

membuat    struktur       organisasi    perusahaan,        kerana    hal    ini    akan

memperielas  batasan-batasan  tugas  dan  tanggungjawab  masing-masing

personil yang merupakan anggota dan organisasi perusahaan tersebut

Untuk   lebih  jelasnya  mengenai  struktur  organisasj   PT.   Limamuda

Makassar Nusantara dapat dilihat pada gambar ( 4.1 )  berikut ini:
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Gambar 4  1

sTRrKTiR ORGA`-Is.`sl  pT. LI.`i.i,`Ii i].i \`I,`k.`ss.`R `-I sA`nRA

Keterangan  :

:  Cans  Koordinasi

..  lnstruksi  Langsung



JO

4.2.  Analisis PeTkembangan Keuntungan Perusahaan

usaha    pertaksian    merupakan    usaha    andalan    PT.    Limamuda

Makassar   Nusantara    saat   ini.    Perusahaan    yang    merupakan    pro#

on.ented  ongani.za!/.on   ini   telah   membuktikan   bahwa   usaha   pertaksian

sebagai   profitable  antity  bagi   perusa,hacr,.     Sehingga   meskipun   badai.

moneter yang  menerpa  bangsa  ini  tak  kLinjung  usaj,  eksjstensinya  tetap

dapat  dipertahankan  dan  menceminkan  tingkat  propabilitas  yang  tinggi.

Hal  ir,i dapat dilir,at pada tabel   perkembangan keuntungan (profit)  berikut

ini:

Tabel 2
Perkembangan Keuntungan (profit) Perusahaan

PT. Limamuda Makassar Nusantara
Tahun 1997.2001

Tahun Jumlah Keuntungan
(Rp)

Perkembangan
(%)

1997                        1.583.280.000
1998        i                1.607.400.000

1.655.866.000
1.686.983.000
1.655.497.000

Sumber:  PT. Limamuda Makassar Nusantara.

Dan.  tabel  diatas  menunjukkan  bahwa  perkembangan  keuntungan

(profit)   perusahaan   dan   tahun   ke   tahun   berubah-ubah,   dimana   pada

tahun  1997 jumlah  keuntungan sebesar Rp.1.583.280.000,-.  Tahun  1998

mengalami  peningkatan  sebesar  1,5% dari tahun  1997.  Pada tahun  1999

keuntungan      perusahaan   mengalami   peningkatari   sebesar  2,9%   dan
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tahun  1998.  Pada  tahun  2000  masih  pengalami  peningkatan  keuntungan

sebesar   1,8%   dart  tahun   1999.   Namun   pada  tahun  2001,   keuntungan

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

4.3. Analisis Perkembangan Karyawan

Demi  mencapai  tuj.lan  clan  kelancaran  operasiona(  perusahaan  PT.

Limamuda  Makassar  Nusantara  menggunakan  tenaga  kerja  yang  cukup

besar.  Tanaga  ker}a  tersebut semua  telah  djberi  pembinaan  dan  latihan

sesuai   den.gan   bidangnya   masing-masing   agar  setiap   karyawan   lebih

terampil    dalam    me`aksanakan    aktivitasnya    serta    mempunyai    rasa

tanggungjawab   yang   tinggi.   Dengan   demikian   maka   secara   langsung

proses   operasiona!   dapat   be®a(an   lancar.    Dibawah   ini   dapat   dilihat

perkembangan   jumlah   karyawan   selama   lima   tahun   terakhir,   sebagai

berikut:

Tabel 3
Perkembangan  Jum!a,A Karyawan (Sopir)

PT. Limamuda Makassar Nusantara
Tahun 1997-2001

Tahun  ,I        Juml::r#g|awan Perkembangan
(%)

1997    (                           656
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Dan   tabel   diatas   dapat   dilihat   bahwa   pada   tahun   1997   jumlah

karyawan   sebanyak   656   orar`g,    pac!a   tahun    1998   jumlah   karyawan

mengalami  peningkatan  sebesar  7,3  %     clan  tahun  ;ebelumnya.   Pada

tahun   1999  jumlah   karyawan  mengalami  peningkatan  sebesar  10,6  %

darl  tahun  1998,  pada  tahun  2000 jiiga  mengalaml  penlngkatan  sebesar

12 % dan. tahun  1999,  clan  pada  tahun 2001  jum(ah  karyawar.  menga!ami

penurunan sebesar 20%.

4.4. Analisis Pemberian Kompef]sasj

Dalam,   memberikan  kompensasi  terhadap  segenap  karyawannya,

PT.      Limamuda   Makassar  Nusantara   terlebih  dahu`u   in.enjlai   prestasi

ker]a    karyawamya,  dimana  da(am  peni!aian  terdapat  beberapa  faktor-

faktor    penilaian.  Adapun  faktor-faktor  yang  dinilai  dalam  hal  ini  adalah

sebagai berikut:

a.    Loya!itas

Yaitu kepatuhan terhadap perusahaan.

b.    Kreativi.tas

Yaitu      kemampuan   untuk   melakukan   suatu   pekerjaan,   kreativitas

seoraiig   kai-yawan   dipengaruhi   oleh   kecakapan,   keterampiian   dan

pengalaman.

c.   Disiplin

Disiplin   adalah   kecanggupan   seorang   karyawan   perusahaan   untuk

mentaati segala peratluran-peraturan dan tata tertjb dalam  perusahaan,



43

serta  sanggup  untuk tidak   melanggar peraturan  yang ditetapkan oleh

perusahaan.

d.  Tanggurigjawab

Tanggungjawab    adalah    kesanggupan    seorang    karyawan    dalam

meye(esaikan  pekerjaan  yang  diserahkan  kepadaiiya  dengan  sebalk-

baiknya dan tepat pada waktunya.

Sedangkan   un{iik   para   sopir   taksi,   pembenan   upah   atau   gaji

dihitung  darn  jumlah  banyaknya  setoran  bersih  setiap  selesai  on.enfasi.

setiap hart kerjanya.  Untuk !ehih je!asnya dapat dilihat urajan ben'kut inj:

I.      Setoran  bersih  Rp.  0     -110.000,  tarif upah sopir =  (setoran bersih x

21%).

11.     Setoran   bersih   Rp.110.000  -140.000,   tarif  upah  sopir  =  (setoran

bersih - 110.COO) x 40%.

Ill.   Setoran  bersih  Rp.   140.000  -  keatas,  tarif  upah  sopjr  =  (  setoran/

bersih -140.000) x 50%.

Dimana   setoran    bersih    adalah   jumlah    pendapatan bersin

djkurangi dengan jumlah pembe!ian Bahan Bakar Minyak (Bensin).

Se!a!n   upah   dan   gaji   PT.   Limamuda   ?.1akassar  N'Jsantara  juga

memberi-kan  karyawamya  beberapa kompensasi lain diantaranya `/aitu:

1.   Tunjangan  hari  raya;   tunjangan ini diterima karyawan setiap hari

besar  keagamaan  menurut  agama  yang  dianut  oleh  karyawan

tersebut.
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2.    Tunjar'.gan   jabatan;   tunjangan   ini   rnerupakan   tunjangan   yang

ditenma karyawan yang telah menempatl posi.si jabatan.

3    Tunjangan  makan:  se{iap  karyawan  mendapat tuniangan  makan

setiap   hari kerjanya,   kecuali para pengemudi/sopir taksi.

4.   Tunjangan     pengobatan:     untuk     membantu     karyawan     yang

mengalami   gangguan   kesehatar,   akibat   melaksanakan   tLigas,

maka     perusahaan     memberikan         kemudahan     dalam     hal

membayar ongkos pengobatan tersebut.

5.   Asuransi    tenaga    kerja;    perusahaan    telah    mengasuransikan

seluruh. karyawannya pada asuransi tenaga ker]a.

4.5.   Analisis Tingkat Produktivitas  Kerja Karyawan

Un{uk   mengetahui   tingkat   produktivutas   ker].a   karyawan       pada

PT       Limamuda      Makassar      Nusantara      digunakan      perbandingan

berdaserkan  banyakr,ya  jum!ar,  ter,aga  kerja  (Input)  dengan  banyaknya

pendapatan   yang   diperoieh   (output).   Rumus   yar,g   dieunakan   adalah

sebagai benkut:

0

I

Dari   rumus   tersebut   dapat   diketahui   tingkat   produktivitas   kerja

karyawan  PT.  Limamuda Makassar Nusantara seiama lima tahun terakhir

sebagaj berikut:
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1.    Tahun  1997

Besam`/a produktivjtas kerja karyawan se!ama tahun  1997 adalah..

5.510.000.000

656

=   8.399.390

2.    Tahun  1998

Besamya preduktlvitas  ker}a karyawan selama tahun  1998 edalah:

5.947.000.000
P

708

=   8.399.717

3.   Tahun  1999

Besamya produktivitas ker]a karyawan se!ama tahun  1999 adalah:

6.652.000.000

792

=   8.398.989

4.   Tariun 2000

•Besarnya produktivitas kerja karyawan selama tahun 2000 adalah:

8.154. COO. COO

906

=   9.000.000

5.    Tahun  2001

I    Besamya produktMtas ker]a karyawan selama tahun 2001  adalah:
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7.161. 000. 000

746

=   9.599.195

Dari   perhitungan   diatas   dapat  ditentukan   tingkat   perkembengan

produktivifas  kerja  karyawan  pada  PT.   Limamuda  Makassar  Nusantara

selama lima tahun terakhir pada tabel berikut ini:

Tabel 4
Tingkat Perkembangan Produktivitas Ken.a Karyawan

PT. Limamuda Makassar NusanfaTa.
Tahun 1997-2001

Tahun                       Produktivitas ker]a Perkembangan
(Rp)                                I                       %

1997                                    8.339`390
1998                                     8.339.717
1999                                    8.398.989
2000                                 9. 000.000
2001                                     9.599.195

Sumber:   Hasil Olahan

Dari      tabel      tersebut      diatas      menunj.ukkan      bahwa      tingkat

perkembangan preduktivitas kerja karyawan clan. tahun ke tahun berubah-

ubah,  djmana  pada  tahun  1998  mengalami  peningkatan  sebesar  0,01%

dari   tahun    1997.    Tahun    1999   juga   mengalami   peningkatan   sebesar

3,44% dan. tahun  1998   Pada tahun 2000 masih   mengalamj peningkatan

sebesar  3,34%  dan  tahun  1999  dan  pada  tahun  2001  tetap  mengalami

penir,gkatan sebesar 6,24°/o.
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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  {ingkat  upah  karyawan  dan  t!ngkat  produktivitas  ker}a

dengan   menggunakan   metode  anaiisis  yang   memakai   rumus  korelasi.

Untuk itu dapat di!ih.at {abel perh`{ungannya sebagai beriku{ .

Tabel 5
Hubungan antara tingkat kompensasi dan tingkat produktivitas

kerja karyawan  PT. Limamuda Makassar Nusantara

Jumlah

Kompensasi

(000.000.000)

X

Tingkat

Produktivitas

45,733

49,360

68`8        !'        55.211

73,386

68.029

Jumlah!           33,424           )            43,4             1227.741

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

benkut:

n.Ixy -£x.y

5 (291,719) -(33,424) (43,4)

5 (227,741)  -(33,

1458,5 -1450,6

(377,6) -(43,4)

V  1338,7 -   1117,2 .  i

7,9

`TZZT5 . `TZT

7,9

6,1  x  1,63

r = a,79

1888 -1883,6

Dari   hasil   pertiitungan  tersebut  terbukti  bahva  ni!ai  (  r  )  ada!ah

positif yaitu  0,79    karena  nilai  r adalah -1  i  r 2  1  dan  ini  menunjukkan

bahwa    hiibungan    antara    tingkat    produktivitas    (Y)    dengan    tingkat

kompensasj     sangat     kuat,     berarti     bahwa    dengan     meningkatnya

kompensasi yang diterima karyawan  maka akan meningkat pula  prestasi

kerja karyawan,  sehingga dapat dikatakan bahwa pemberian komper`sasi

merupakan  faktor  utama  dalam  meni.ngkatkan  prestasi  kerja    karyawan
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sehingga    memacLi    t!r`.gkat    produkt!`fitas    kerja    karyawan    pada    PT.

Limamuda Makassar Nusantara di Makassar
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BABY

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1.Kesimpulan

Berdasarkan  pembahasan - pembahasan  pada  bab sebelumnya,

maka   pada   bab  terak,hir  dapat  d!kem,ukakan   beberapa   kesimpulan

ya,t,J:

1.   PT.  Limamuda Makassar Nljsantara adalah   peri[sahaan yang

bergerak  da!am  bidang  jasa  pe!ayanan  dan  angkutan  taksi

c!an  beroperasi  di  kawasan  Makassa,r dan  sek!{amya  c!engan

jum!ah  armada  sebanyak  350  unit taksi dan  mempunyai  sopir

kurang lebih 700 orang.

2.   Dengan tenaga ker].a yang oukup besar,  maka  PT.  Limamuda

Makassar    Nusantara    dalam    lima    tahun    terakhir    mampu

menghasilkan  keuntungan     (profit)  yang  cukup  besar  yakni

sebesar  Rp.1.686.983.000  dan    ini  te  adj  pada  tahun  2000,

sedangkan   kctmpensasi   yang   paling   besar   yang   diberikan

kepada   karyawan     selama  lima  tahun  terakhir  ter]adi   pada

tahun 2C)00 yaitu sebesar  P`p.  8.154.000.000.

3.   Tingkat   produktivitas   tertinggi   yang  dicapai   oleh   PT.   Lima-

miida  Makassar  Nusantara    da!am  lima  tahun  terakhir ter]'adi

pada tahun 2001  yaitu sebesar 6,24%.
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4.   Sistem    pemberian   kompensasi   ya,ig   diterapkan   oler,   PT.

Limamuda    Makassar    Nusantara        terhadap    peningkatan

produkt!`vitas             ker}a       karyawan       secara       kese(uruhan

memberikan  hasil  yang  positif dengan  nilai  0,79  yang  berarti

t!ngkat  kompensasl.   c!en.gen  tingkat  prestasi  ker}a  mempL.nyai

hubungan  yang  sangat    kuat    dimana  c!engan  meningkatnya

kompensas!   yang   ditenma   karyawan   maka   prestasi   ker]a

karyawan juga meningkat.

5.2. Saran -saran

1.   Guna  !ebih  mengefektifkan  kebijaksanaan  pemberian  kompensasi

kepada   karyawan   PT.   L!.mamuda   Makassar   Nusantara,   maka

per(u   kemba!i  meninjaij  kebijakan  -  kebijakan  yang  diterapkan,

kerana   kebijakan       pemberian    kompensasi    merupakan   faktor

utama   yang   merr,pengaruhi   prestasi   kerja   kar}'awan   ser,ingga

pada tahun-tahun mer`.datang prestasi keg.a dapat ditingkatkan.

2    Dalam     mempero(eh     suksesnya     seorang     pimpinan     sangat

ditentukan      oleh      prestasi      kerja      yang      dihubungkan      o!eh

bawahannya.     0leh    sebab    itu    dalam    menjalankan    akt!vitas

perusahaan  harus  terci.pta  kerjasama  yang  serasi  dan  harmonis

antara pimpinan dan bawahan.
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