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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Indonesia sehbhagai salah satu negara yang sedang
berkembang, tentunya giat melaksanakan pembangunan, baik
pada bidang ekonomi maupun pada bidang-bidang lainnva.
Hal 1ini dapat dilihat dengan sem@kin banyaknya perusahaan
yang muncul, baik yang didirikan oleh pemerintah maupun.
oleh pihak swasta.

Tujuan didirikannya perusahaan tersebut bermacam-
macem. antara lain memaksimumkan Keuntungan, manguasai
pasar, menjaga kelangsungan hidup perusahaan tersebut,
3@ria mengupayaran ajzar kes=jahteiraan karyawan Aaoat
terpenuhir  dengan baik, yang pada akhirnya dapat mening-
katkan nilali perusahaan.

Setiap perusahaan dalam usaha pencapalian tujuan,
akar  selalu dihadapkan dengan tenaga kerja. Walauan
perlu diketahur, bahwa keberhasilan perusahaan tidak
Fanya ditentuban aleh fatktor manusia, tapi ada Juga
tattor lain vang berperan misalnyva : modal, teknolgi,
mesin-masin, material vyang kesemuanya hnarwus dikelola
dengan  sebaik-baiknya, sehingga tujuan perusahaan ter-
Capal dengan bailk.

vtk mewe !t an tujuan tersebhut diperluab an ma—

ade Lal g Lagk L agar tulduan porusabiaan dapalt tercapal




secara efektif dan efisien. Hal ini dapat memperjelas
dengan pendapat tentang manajemen yang dikemukakan oleh
Lawrence A. Aplley yvang dikutip oleh Manullang dalam
bukunya Manajemen Fersonalia, bahwa Manajemen sebagai
“The art of getting things done trought of the peaple”
dari pengertian ini, dapat dipahami bahwa seorang pimpi-
nan selalu menggunakan orang lain dalam usaha pencapailan
tujuannya.

Femudian manajemen persuﬁalia yang menjadli abjek
dalam penulisan karya ilmiah ini, adalah di samping mem-~
punyal beberapa fungsi manajerial juga mempunyai fungsi
yang sifatnya operasional yaitu 3

1. Fengadaan

2. Pengembangan
Se Kompensasi

4. Integrasi

9. Femeliharaan

Dari beberapa fungsi manajemen_ operasional, maka
penulis memilih pengembangan kebijaksanaan manajer seba-
gal pokok pembahasan dalam penulisan karva ilmiah ini.

Dalam organisasi perusahaan, faktor manusia adalah
merupakan salah satu masalah yang memerlukan suatu cara
dan metode tersendiri dalam pengolahannya. Hal ini dise-
babkan karena manusia mempunyai kebutuhan yang berbeda-—

beda yang antara lain kebutuhan jasmani, seperti kebu-—




tuhan akan makan dan minum, pakaian dan perumahan. Se-
dangkan kebutuhan rohani seperti : rasa aman, kebutuhan
akan harga diri, vang kesemuanvya merupakan kebutuhan
pokok. Dengan memperhatikan kebutuhan ini, maka manusis
sehagal pekerja akan melaksanakan pekerjaannya dengan
baik dalam usaha pencapaian tujuan perusahaan.

ntuk Ferusahaan CV. Karya Unggul Nusantara di
Ujung Fandang, manajernva telah menempuh kebijaksanaan
pemberian balas jasa berupa gaii atau upah vang berda=-
sarkan atas senigritas, serta prestasi kerja para karva—
wan.

Dengan kebijaksanaan tersebut, seluruh tenaga kerja
vang ada di perusahaan inl diharapkan dapat memacu pres-—
tagi untuk meraih sukses, dan dengan demikian perusahaan
dapat meningkatkan keuntungannya.

Berikut ini penulis akan mengemukakan realisasi
tingkat keuntungan yang diperaleh CY. Karyva Ungggul

Nusantara dari tahun 19%2-19%9& pada tqbel berikut




TABEL 1
REALISASI TINGEAT KEUNTUNGAN FERUSAHAAN

( 1992 - 199& )

Tingkat Tingkat | Feningkatan
Tahun Fenjualan (Rp) keuntungan (Rp)
1992 BB.425.7%) 17.824f750 =
1997 20.213.475 20.8%74.050 0,14
1994 ?7.234.975 22.123.400 0,06
1995 108,630,700 =5.3200. 000 0,14
1994 127,627,500 28.430, 000 0,12

Sumber : "CV. Karya Unggul Nusantara" di Ujung Pandand.
Berdasartan tabel tersebut di atas, nampak bahwa
pada tahun 1992-1996 tingkat keuntungan perusahaan menga-
lami peningkatan. Bertitik tolak dari uraian di atas,
maka dalam penulisan karya ilmiah ini penulis akan meli-
hat sejauh mana keblijaksanaan Manajer Dalam Meningkatkan
Feuntungan Fada “CV. Karya Unggul Nusantara di Ujung

Fandang".

1.2. Masalah Pokok

Bertitih tolak dari judul Skripsi ini, maka penulis
akan membahas masalah POkok, vyaitu "Bagaimana peranan
manajer terhadap peningkatan keuntungan pada CV. Karva

Unggul Nusantara di Uyung Fandang".




1.3, Tujuan dan Kagunaan Penulisan
1.3.1. Tujuan

1. Untuk mengetahui peranan Manajer terhadap
Feningkatan Keuntungan Pada CV. Karya
Unggul Nusantara di Ujung Pandang.

2. Untuk mengetahui faktor selain manajer
yang berpengaruh terhadap peningkatan
keuntungan penduduk.

1.3.2. Kegunaan

1. Sebagai salah satu bahan masukan bagi
perusahaan CV. Karya Unggul Nusantara di
Ujung FPandang, terhadap proses keputusan
selanjutnya.

2. Sebagai salah satu bahan bacaan bagi

segenap pihak yang memerlukannya.

l1.4. Hipotesis

Adapun Hipotesis yang penulis ajukan dalam penuli-
san skripsi ini adalah sebagai berikut :

Diduga, bahwa manajer sangat berperan terhadap
peningkatan keuntungan pada perusahaan CV. Karya Unggul

Nusantara di Wung Fandang




BAB I1

KERPNGKA TEORI

2.1. Arti dan Fungsi Manajemen Personalia
Untuk menjelaskan pengertian dan fungsi-fungsi dari

manaljemean personalia, maka perlu dibahas secara singkat

tentang pengertian manajemen secara umum, karena arti

dari manajemen personalia, tidak terlepas dari pengertian

manajemen &etara LUMLLM .

Un Luk mengetahui arti manajemen tersebut, maka para

ahli telah mencoba memberikan definisi manajemen antara

lain 1

yaonzt dan O'Donnell dalam bukunya Frinciples of

Managemerl, (19599:4) sebagai berikut 3

nanagement is function of getting things done
through peopie®.

- Gearge R. Terry dalam bukunya Frinciples of

Managemenl , (1577:4) sebagal berilkut

"Management 1s  distinct consisting of planning,
Car el 1T10g actuating and contralling perfomed, ta
qe-lermined and accomplish stated abjectives by use

~1 human beings and other resources".

ey Ling Lee wmemberikan pengertian manajemen yang

dikutyp olel Manullang dalam bukunya Dasar-dasar Manaje-

man. (lr/st:11l) sebagal berikal




"Manajemen adalah seni dan ilmu perencanaan, peng-
organisasian, pengarahan, pengkoordinasian, pe-
ngantrolan dari pada Human and Natural Resources
terutama human resources untuk mencapal tujuan

vang telah ditetapkan terlepih dahulu".

Dengan memperhatikan kutipan di atas tadi, maka
jelaslah bahwa vang menjadi pokok utama dalam manajemen
adalah tujuan vyang telah ditgtapkan terlebih dahulu
dengan menggunakan orang lain dimana dalam hal ini  meru-
pakan proses vang slistimatis yéng menyanghkut :

l. Ferencanaan

2. Pengorganisasian

I. FPelaksanaan

4. Fengawasan

Untuk lebih jelasnya, maka penulis akan menjelashkan
satu persatu fungsi manajemen tersebut @
ad.i. Fungsi Perencanaan

Fungsi pertama dari manajemen adalah perencanaan
yvaitu bagaimana memikirkan dan mencapai langkah-langkah
apa vang akan ditempuh dalam rangka pencapaian tujuan
hagi pelaksanaan @manajemen, oleh karena itu, di dalam
membuat perencanaan harus dipikirkan dengan baik.
ad.2. Fungsi Pengorganisasian

Fungsi kedua adalah pengorganisasian yang merupakan
proses pengadaan kombinasi yang sebaik-baiknya dari

sumber daya vang digunakan dari suatu perusahaan  atau




organisasl dengan menitikberatkan kemampuan menata sumber
yang telah tersedia, karena fungsi pengorganisasian
sangat penting di dalam suatu perusahaan atau organisasi.
ad.3. Fungsi Pelaksanaan

Fungsi pelaksarnaan adalah suatu kemampuan untuk
mengarahkan dan mempengaruhli bawahan untuk dapat bekerja
dengan efektif. Istilah lain dari actuating adalah moti-
vating directing dan leading.
ad.4. Fungsi Kontrol

Fungsi kontrol berartil mengusahakan agar kegiatan-
keglatan yvang dilaksanakan senantiasa berada dalam jalur—
Jalur vang telah ditetapkan, sehingga bila terjadi kesa-
lahan, dapat segera diarahkan kembali.

Fada wraian sebelumnya, disebutkan pengertian dan
fungsi manajemen personalia, vakni kegiatan dan penghusu-—
san yang tidak terlepas dari pengertian manajemen secara
umum. Dan atas dasar itulah para ahli mencoba memberikan
pengertian tentang manal)emen persn~na}ia.

Di bawah 1inl1 akan dikemukakan definisi atau batasan
mengenal manajemen personalia oleh beberapa ahli :

- Mernurut Edwin E. Flippo, dalam bukunya Frinciples
of Fersonnel Management, (1974:5) sebagai berikut i

"Fersonnel Management is the planning, organizing,
directing and controlling of the procurement,

development, caompensation a&and malntenance of



people for the purpose of contributing to organi-

zing individuwal and social goals".
— Dale Roder dalam bukunya Personal Management and
Industrial Relation, (1962:%9) sebagai berikut :

“"Fersonal Management rewards to the managerial
approach to problem 1in which deal employess as

individuals",
- Alex S. Nitisemito dalam bukunya Manajemen Fer-
sonalia (1982:10) sebagai berikut :

"Manajemen Fersonalia adalah Ilmu dan seni untuk
melaksanakan antara lain planning, organizing,
controlling sehingga aktifitas dan efisien per—

sonallia dapat ditingkatkan semaksimal mungkin®.

Dari beberapa pengertian di atas dapat disimpulkan
bahwa manajemen personalia adalah suatu seni dan  i1lau
keterampilan untuk mengatur perencanaan tenaga kerija,
pengorganisasian tenaga kerja, pengendalian dan pengawa-—
san tenaga kerja untuk mencapai tujuan yang telah dite-
tapkan.

Dari pengertian tersebut, menunjukkan adanya fung-
si—~fungsi manajerial dan fungsi—fungsi operasional vyang
dikemukakan oleh Suad Husnan, (1984:110) vang perincian-
nya adalah sebagai berikut :

1. Fungsi-fungsi manajemen valtu 3
a. Ferencanaan

b. Fengorganisasian
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c. Felaksanaan
d. Fengawasan
2. Fungsi—fungsi operasional yaitu'=
a. Pengadaan
b. Fengembangan
c. Femberian knmpensasi‘
d. Fengintegrasian

e. FPemeliharaan'.

Ferencanaan (planning), yaitu fungsi penentuan dari
program personalia dalam rangka membantu untuk tercapai-
nya tujuan perusahaan vang teiah ditetapkan, pencapaian
tujuan itu memerlukan partisipasi aktif dari manajer
personalia untuk memanfaatkan sebalk-baiknya sumber dava
manusia melaluli bhuman rescourse. .

Fengorganisasian (organizing), yaitu fungsi pem—
bentukan organisasi dengan merancang susunan dari ber-
bagai hubungan antara Jjabatan, personil/pekerja, dan
faktor—-faktor fisik, dalam rangka pelaksanaan kegiatan
untuk mencapal tujuan yang telah ditetapkan.

Pengarahan (a@}uating), yaitu apabila rencana telah
ditetapkan, dan organisasi telah dirancang, maka fungsi
ketiga adalah pengarahan dalam rangka pelaksanaan
kegiatan atau pekerjaan dengan berbagali bentuk motivasi,

Fengawasan (controlling), yaitu mengamati dan mem-—
bandingkan realisasi dengan rencana, dan mengoreksi
apabila terjadi penyimpangan, dengan demikian fungsi 1ini

dapat dikategorikan sebagal pengendalian jalannya pelak-—
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sanaan rencana kegiatan agar dapat mencapai tujuan vyang
diprogramkan.

Dari fungsi-fungsi diatas merupakan fungsi—-fungsi
dasar dari manajemen, sedangkan fqusi-fungsi operasional
dalam manajemen personalia dalam rangka lebih memantapkan
pencapalfAn tujuan perusahaan, vang akan dijelaskan secara
singkat berikut ini.

Fengadaan {procurement), vaitu fungsi tentang
kebutuhan tenaga kerja dan bagaimana mendapatkannya,
syarat—-syarat yvang harus dipenuhi, mengadakan seleksi daﬁ
orientasi, dan menempatkan karyawan sesual dengan
lowongan yang tersedia.

Fengembangan (development), vaitu fungsi untuk
meningkatkan kecakapan atau ketrampilan karyawan/pekerja
melalui latihan kerja dan pendidikan, dengan maksud agar
kemampuan para pekerja/karvawan dapat bersaing dan ber-
pacu dengan adanya kemajuan teknologi dan ilmu pengeta-
huan.

Femberian kKompensasi (compensation), yvaitu fungsi
pemberian balas jasa bagi para pekerja/karyawan sesuail
dengan tenaga dan curahan waktu yang diberikannya dalam

mencapal tujuan perusahaan. Fungsi ini biasanya diwujud-

kan dalam bentuk uang dan bentuk natura yang dapat

dinilai dengan uang, dan cenderung diberikan secara

tetap.
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Pengintegrasian (intergration), yaitu penyesuaian
keinginan pekerja/karyawan dengan keinginan organisasi,
sehingga perlu ditelusuri sikap dan prilaku para karya-
wan/pekerja, agar dapat dijadikan pertimbangan apabilé
menetapkan suwatu keputusan sehubungan denqgan pem-— bi-
naannya.

Femeliharaan (maintenance){ yaitu merupakan fungsi
terakhir dari fungsi-fungsi operasianal manajemen per-—
sonalia adalah mempertahankan dan meningkatkan kondisi
vang telah ada, dengan menitik beratkan pada kondisi
fisik berupa kesehatan dan keamanan pekerja/karyawan.
2.2. Pengembangan Karyawan

Kebijak=zanaan lain daripada pimpinan perusahaan
pada CV. Karya Unggul Nusantara dalam meningkatkan keun-—
tungan yang ditempuh selama ini adalah mengadakan pengem—
bangan keterampilan para karyawan (job training).

Dengan adanya Job training ini diharapkan para
pekerja/karyawan atau tenaga kerja dapat meningkatkan
keterampilannya. Selanjutanya tentang job training terse-
but oleh Edwin B.Flipgpa (19746:216) vyaitu:

"Personal management ia the planning, organizing,
directing, and controlling of the procurement,
development compensation, integrasion, and main-

tenance of hbuman resources and sacial objektives

may be accomplished"
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Sehubungan dengan fungsi-fungsi vang disebutkan
secara khusus yang akan dibahas yaitu fungsi pengembangan
(develaopment). Fungsi ini bertujuan untuk meningkatkan
kemampuan karyawan melalui latihan kerja (in servicé
training), vaitu @enurut Alex S. Nitisemito dijelaskan
bahwa :

“Latihan/training adalah %uatu ¥egiatan dari per-
usahaan yang bermaksud untuk dapat memperbaiki dan
memperkembangkan sikap, sesuai dengan keinginan
dari perusahaan yang bersangkutan. Dengan demikian
latihan vang dimaksudkan adalah dalam pengertian
vang luas sehingga tidak terbatas hanya untuk
pengembangan keterampilan semata-mata, bimbingan

dan lain-lain".

FPengembangan karvawan melalui latihan kerja akan
membawa manfaat vang positif, dengan demikian dapat
diketahui bahwa apabila pekerja/karyawan dikembangkan
pengetahuannya melalul suatu pendidikan dan latihan
kerja, maka karyawan tersebut akan mengetahui cara ter-
baik melaksanakan pekerjaan.

2.3. Pengertian Kompensasi

Masalah kompensasi bukan masalah vang sederhana
akan tetapi cukup kompleks dalam penerapannya sehingga
setiap perusahaan hendaknya mempunyai pedoman bagaimana
menerapkan kompensasi yang tepat sehingga tujuan perusa-

haan dan keinginan karyawan dapat terpenuhi dengan baik.




14

Berbicara tentang kompensasi maka Susilo Martoyo
dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia, (1987 :106)

mengatakan sebaqai berikut:

"Kampensasi adalah keseluruhan pemberian balas jasa
bagi employers maupun employees balk langsung
berupa uang (finansial) maupun yang tidak langsung

berupa uvang {non finansial).
Sedangkan T. Hani Handoko dalam bukunya Manajemen
Fersonalia Dan Sumber Daya Manusia, (1985:114) mengarti-
kannya sebagal berikut:

"¥ompensasi adalah segala sesuatu vang diterima

karyawan sebagal balas Jjasa untuk kerja mereka".

Dari defenisi diatas dapat disimpulkan bahwa kom=~
pensasi mengandung pengertian yang lebih luas dari pada
sekedar pemberian upah dan gaji, konsep upah dan gaji
lebih menekankan pada balas jasa yvang hersifat finansial
saja, sedangkan kompensasi mencakup balas jasa finansial
dan yvang bersifat non finansial.
2.4. Tujuan Pemberian Kospensasi

Dengan adanya pemberian kompensasi terhadap setiap
karyawan diharapkan menjadi masukan atau penerimaan atas
kerja mereka sehingga menjadi dukungan dalam usaha
pencapalan sasaran secara efektif dan efisien.

Femberian kompensasi dalam suatu perusahaan Jjelas

mengandung tujuan—~tuiuan vang positif terhadap karvawan.
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tersebut dikemukakan oleh Susilo ftartovo,

(1987:109) sebagai berikut :

1.

Femenuhan Kebutuhan Ekonomi

Karyawan menerima kompensaﬁi berupa gaji atau
upah atau bentuk vang lainnya adalah untuk
dapat memenuhi kebutuhan sehari-hari atau kebu-
tuhan ektonominya, dengan.@danya kepastian dalaam
penerimaan gaji atau upah tersebut secara peri-
odik, berarti ada jaminén "economic securitynya"
beserta keluarga yvang menjadi tanggungannya.
Fengkaitan konpensasi dengan produktifitas
kerja. Dalam pemberian kompensasi vyang makin
baik akan mendaorong karyawan untuk bekerja
dengan baik dan semakin produktif. Dengan pro-
duktifitas kerja vyang tinggi biaya karyawan
perunit/produksi akan semakin rendah.

Ffengkaitan kompensasi dengan sukses perusahaan
makin berani suatu parusahagn/urganisaai mem—
berikan kompensasi yang tinggi makin menunjukkan
suksesnya sSuatu perusahaan, sebab pemberian
balas jasa yang tinggi hanya mungkin diberikan
apabila pendapatan perusahaan vang digunakan
untuk itu makin besar, berarti keuntungan makin

besar.
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4. Pengkaitan antara keseimbangan keadilan pem-—
berian kompensasi.
Ini berarti bahwa pemberian kompensasi vyang
tinggi harus dihubungkan' atau diperbandingkan
dengan persyaratan vyang harus dipenuhi oleh
karyawan bersangkutan pada Jjabatan kompensasi
yang tinggi tersebut sepingga ada keseimbangan
antara "input" (syarat-svyarat) dan out—put
{tinnginya kompensasi Qang akan diberikan).

Selanjutnya tentang penilaian prestasi kerja

(performance appraisal) adalah ¢roses melalui mana

organisasi-organisasi mengevaluasikan atau menilai pres-—

tasi kerja karvawan. EkKegiatan ini dapat memperbaiki

Feputusan~keputusan personalia dan memberikan umpan balik

kepada para karyawan tentang pelaksanaan kerja mereka.

Fagunaan—kegunaan penillaian prestasi kerja dapat dirinci

sebagai berikut :

1. FPerbaikan prestasi kerja. Umpan balik pelaksanaan
kerja memungklinkan karvawan, manajer dan departemen
personalia dapat membetulkan kegiatan—-kegiatan mereka
untuk memperbaiki prestasi.

2. Penvesuaian—-penyesuaian kompensasi. Evaluasi prestasi
kerja membantu para pengambil keputusan dalam menen-—
tukan kenaikan upah, pemberian bonus dan bentuk

kompensasl lainnvya.
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Keputusan-keputusan penempatan. Fromosi, transfer dan
demosi biasanya didasarkan pada prestasi kerja masa
lalu atau antisipasinya. Promosi sering merupakan
bentuk penghargaan terhadap pregtasi kerja masa lalu.
Kebutuhan—-kebutuhan latihan dan pengembangan. FPrestasi
kerja yang Jelek mungkin menunjukkan kebutuhan lati-
han. Demikian juga prestasi yang baik mungkin mencer-
minkan potensi yang harus dikembangkan.

Ferencanaan dan pengembangén karier. Umpan balik
prestasi mengarahkan keputusan—keputusan karier, vaitu
tentang jalur karier tertentu yang harus dititi.
Henyimpangan—-penyimpangan proses staffing. Prestasi
kerja yang baik atau jelek mencerminkan kekuatan atau
kelemahan prosedur staffing departemen persaonalia.
ketidak-akuratan informasional. Frestasi kerja yang
Jelek mungkin menunjukkan kesalahan—-kesalahan dalam
informasi analisis jabatan, rencana-rencana sumber
daya manusia, atau komponen—-komponen vang lain sistem
informasi manajemen personalia. Menggantungkan diri
pada i1nformasi yang tidak akurat dapat menyebabkan
keputusan-keputuan personalia yang diambil! tidaklah
tepat.

Kesalahan-kesalahan desain pekerjaan. Prestasi kerja

vyang Jelek wmungkin merupakan suatu tanda kesalahan
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dalam desain pekerjaan. Fenilaian prestasi kerja
membantu diagnosa kesalahan—kesalahan tersebut.

?. Kesempatam kerja vang adil. FPenilaian prestasi kerja
secara akurat akan menjamiq keputusan—-keputusan
penempatan internal diambil tanpa diskriminasi.

1. Tantangan—tantangan eksternal. Kadang-kadang prestasi

kerja dipengaruhi oleh fak{or—-faktor diluar ling-

kungan tkerja seperti keluarga, kesehatan, kondisi
finansial atau masalah—masalah pribadi lainnya.
Dengan penelitian prestasi departemen perscnalia

mungkin dapat menawarkan bantuan.

Departemen personalia biasanya mengembangkan pe-
nilaian prestasi kerja bagl para karyawan di semua depar-
temen. Elemen—-elemen pokok sistem penilaian inli  men-—
cakup Ekriteria vang ada hubungannya dengan pelaksanaan
kerja. Ukuran—ukuran kriteria tersebut, dan kemudian
pemberian umpan balik kepada para karyawan dan departemen
personalia. Meskipun departemen personalia merancang
sistem penilaian, tetapi mereka jarang melakukan evaluasi
terja nyata. Pada umumnya, atasan langsung yang melaksa-—
nakan penilaian pelaksanaan kerja.

2.5. Persiapan Penilaian Prestasi Kerja

Fenilaian hendaknya memberikan suatu gambaran

akurat mengenali prestasi kerija karyawan. Untuk mencapai

tujuan ini, sistem—sistem penilaian harus mempunvyal
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hubungan dengan pekerjaan (job related), praktis, mempun-—
val standar—standar dan menggunakan berbagal ukuran vyang
dapat diandalkan. Job related berarti bahwa sistem me-—
nilai perilaku-perilaku krisis vang mewujudkan keberhasi-
lan perusahaan. Sedangkan suatu sistem disebut praktis
bila dipahami atau dimengerti oleh para penilai dan
karyawan.

Di samping harus job related dan praktis, evaluasi
prestasi kerja memerlukan standar-standar pelaksanaan
kerija (performance standarts), dengan mana prestasi kerja
diukur. Agar efektif, standar hendaknya berhubungan
dengan hasil-hasil yang diinginkan pada setiap pekerjgan.
Lebih lanjut, evaluasi Juga memerlukan ukuran—ukuran
prestasi  kerj)a yang dapat diandalkan (performance mea-
sures). Berbagai ukuran ini, agar berguna, harus mudah
diqunakan, reliabel dan melaporkan perilaku-perilaku
kritis vang menentukan prestasi kerja.

Observasi—observasi penilaian dapat dilakukan
secara langsung atau tidak langsung.'Dbservasi langsung
terjadi bila penilaian secara nyata melihat pelaksanaan
kerja. Dilain pihak observasi tidak langsung terjadi bila
penilaian hanya dapat menilai tiruan pelaksanaan kerja
nyata sehingga kurang akurat. Sebagai contah, seorang
penvelia yang memonitor petugas penerima telpon adalah

observasi langsung, sedangkan tes tertulis tentang
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prosedur-prosedur perusahaan untuk penanganan panggilan

darurat adalah observasi tidak langsung.

Dimensi lain ukuran—ukuran prestasi adalah apakah
hal itu bersifat objektif atau subjektif. Ukuran-—ukuran
prestasi kerja obyektif adalah ukuran-ukuran yang dapat
dibuktikan atau diuji oleh orang lain. Ukuran-ukuran
subyektif adalah ukuran-ukuran penilaian yang tidak dapat
dibuktikan atau diuji oleh orang lain.

2.5.1. Mempersiapkan Penilai

Fenilain sering tidak berhasil untuk tidak melibat-
kan emosionalnya dalam menilail prestasi kerja karyawan.
Ini menyebabkan evaluasi menjadi bias. Bias adalah dis-
torsi pengukuran yang tidak akurat. Masalah kemungkinan
bias terutama bila ukuran—-ukuran yang digunakan bersifat
subyektif. Berbagai bias penilaian vyang paling umum
terjadi adalah :

1. Hallo effect. Hallo effect terjadi bila pendapat
pribadi penilai tentang karyawan ‘mempengaruhi peng—
ukduran prestasi kerja. Sebagai contoh, bila seorang
atasan senang kepada seorang karyawan, maka pandangan
ini bisa mengubah estimasi atasan terhadap prestasi
kerja karyawan. Masalah ini paling mudah terjadi bila
para penilai harus mengevaluasi teman—-teman mereka.

2. Kesalahan kecenderungan terpusat. Banyak penilai yang

tidak suka menilai para karyawan sebagai vang efektif



21

atau tidak vang efektif, dan sangat baik atau sangat
Jelek, sehingga penilai prestasi kerja cenderung
dibuat rata-rata. Pada formulir penilai, distorsi ini
menyebabkan penilai menghindar; penilai ekstrim ter-
sebut, dan menempatkan penilal pada atau dekat dengan
nilai-nilai tengah.

Bias terlalu lunak dan terlaku keras. Kesalahan ter-
lalu lunak (leniency bias) disebabkan oleh kecenderu—
ngan penilai untuk terlalu mudah memberikan nilai baik
dalam evaluasi mereka. kedua kesalaban ini pada umum-—
nya terjadi bila standar—-standar prestasi kerja tidak
jelas.

Frasangka Pribadi. Faktor-faktor yang membentuk pra-
sangka pribadi terhadap seseorang atau kelompok bisa
mengubah penilai. Sebagai contoh, seorang atasan pria
mungkin cenderung memberi penilaian rendah kepada para
karvawan wanita karena suatu hal. Sebab prasangka
pribadi lain vyang mempengaruhi’ penilalan mencakup
faktor senioritas, kesukuan, agama, kesamaan kelompok
dan status sosial.

Fengaruh kesan terakhir. Bila menggunakan ukuran-
ukuran prestasi kerja subyektif, penilaian sangat
dipengaruhi oleh Ekegiatan—-kegiatan karvawan yang

paling akhir (recency effect) kegiatan—kegiatan ter-
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akhir baik atau buruk cenderung lebih diingat oleh
penilai.

Berbagai distorsi diatas dapat dikurangi melalui
pemberian latihan bagi para penilai, umpan balik, dan
pemiliban teknik-teknik penilaian prestasi kerja secara
tepat. Latihan-latihan wuntuk para penilai hendaknya
mencakup tiga tahap. Fertama berbagai bias atau kesalahan
dan penyebab-penyebabnya harus dijelaskan. Kedua, peranan
penilaian prestasi  kerja délam keputusan—keputusan
karyawan hendaknya diuraikan dengan menekankan pentingnya
cbyektifitas dan sikap tidak memihak. Ketiga, Fara peni-
lai diberi kesempatan untuk menerapkan ukuran—-ukuran
prestasi kerja sebagail bagian latihan mereka.

Di samping pemberian latihan, para penilai harus
memperoleh umpan balik tentang penilaian mereka diwaktu
vang lalu. Umpan balik ini memungkinkan para penilai
memperbaiki perilaku penilai di kemudian hari.

Departemen personalia Jjuga dapat mengurangi dis-
torsy melalui pemilihan teknik—teknik penilaian prestasi
kersa secara hati-hati. Untuk mempermudah pembahasan,
teknik—-teknik ini dikelompokkan menjadi metode-metode
yang berorientasi pada prestasi dimasa yang lalu dan vang

berorientasi dimasa yang akan datang.
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2.5.2. Metode—metode Penelitian Berorientasi Masa Lalu

Ada berbagai metode untuk menilai .prestasi kerja
karyawan di waktu lalu. Hampir semua teknik—-teknik ter-
sebut merupakan suatu upaya langsung untuk meminimumkan
berbagai masalah tertentu vang dijumpai dalam penﬁekatan—
pendekatan lain. Tidak ada satupun teknik yang sempurna,
masing—masing mempunyai kebaikanxdan kelemahan.

Metode-metode yang berorientasi masa lalu mempunyai
kelebihan dalam hal perlakuan terhadap prestasi kerja
yang telah terjadi dan, sampai derajat tertentu, dapat
diukur. Kelemahannya adalah bahwa prestasi kerja dimasa
lalu tidak dapat diubah. Tetapi dengan mengevalyaai
mengenal upaya-upaya mereka. Umpan balik ini selanjutnya
bisa mengarahkan kepada kebaikan—-kebaikan prestasi.
Teknik-teknik penilaian tersebut mencakup antara lain :

1. Rating scale.

2. Checklist.

3. Metode peristiwa kritis.

4. Field review method.

3. Tes dan observasi prestasi kerja.

4. Metode evaluasi kelompok.
ad.l. Rating scale

Barangkali bentuk penilaian prestasi kerja yang

tertua paling banyak digunakan adalah rating scale. Pada

metode ini , evaluasi subyektif dilakukan oleh penilai
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terhadap prestasi kerja karyawan dalam skala tertentu
dari rendah sampai tinggi. Bagaimanapun juga, metode
rating scale mempunyai banyalk kelemahan. Kelemahan per-
tama adalah kesulitan dalam menentukan kriteria yang
relavan dengan pelaksanaan kerja.
ad.2.Checklist

Meteode penilaian checklistedimaksudkan untubk me-—
ngurangl beban penilai. Penilai tinggi menilai kalimat-
kalimat atau kata-kata vang menjgambarkan prestasi kerja
dan karakteristik-karakteristik karyawan. Metode check—
list ini memberikan suatu gambaran prestasi kerja secara
akurat, bila daftar penilaian berisi item—item vyang
memadai. Meskipun metode ini praktis dan terstandarisasa,
penggunaan kalimat-kalimat yang umum mengurangi keter-
kaitannya dengan pekerjaan.

kebaikan checklist adalah ekonomis, mudah adminis-
trasinya, latihan bagi penilai terbatas, dan berstandari-
sacli. Kelemahannya meliputi penggunaan‘kriteria kepriba-
dian disamplng kriterlia prestasi kerja.
ad.3. Metode Peristiwa Krisis

Metode peristiwa krisis merupakan metade penilaian
vang berdasarkan pada catatan—-catatan penilai vang meng-
gambarkan prilaku karyawan sangat baik atau sangat Jjelek

dalam kaitannya dengan pelaksanaan kerja.
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Metode peristiwa krisis sangat berquna dalam mem-
berikan umpan balik kepada karyawan, dan mengurangi
kesalahan kesan terakhir. Kelemahannya adalah bahwa para
atasan sering tidak mencatat peristiwa-peristiwa kritis
dan bersifat subyektif.
ad.4. Metode Peninjauan Lapangan

Agar tercapainya penilaian ¥yang lebih terstandardi-
sasi, bahwa banyak perusahaan meénggunakan metode penin-
Jauan lapangan. Dengan metode ini, wakil ahli departemen
personalia turun ke lapangan dan membantu para penilai
mereka.
ad.5. Tes dan Observasi Tenaga Kerja

Bila jumlah pekerja terbatas, penilaian prestasi
kerja bisa didasarkan pada tes keterampilan kerja. Agar
berguna tes harus reliabel dan valid.
ad.&6. Metode Evaluasi Kelompok

Ada beberapa teknik untuk mengevaluasi kelompok-
kelompok karyawan. Fenilaian seperti iqi biasanya dilaku-—
Fan oleh atasan langsung. Metode penelitian kelompak
berguna untuk pengambilan keputusan kenaikan upah, promo-
1 dan berbagai bentuk penghargaan organisasional karena
dapat menghasilkan rangking karyawan dari vang terbaik

sampal yvang terjelek.
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2.9.3.Metode Penilaian Berorientasi Masa Depan

Fenggunaan pendekatan-pendekatan vang berorientasi
masa lalu dapat diibaratkan seperti mengendarai mobil
dengan melihat melalui kaca spinn,‘kita hanva mengetahui
dimana kita berada, bukan kemana kita akan pergi. Feni-
laian—penilaian vyang berorientasi masa depan memusatkan
pada prestasi  kerja di waktuy yang akan datang melalui
penilaian potensial karyawan atau penerapan sarana-
sarana prestasil kerja di masa ‘mendatang. Teknik—teknik
yang bisa digunakan adalah:

1. FPenilaian diri. Teknik evaluasi ini berguna bila
tujuan evaluasi adalah untuk melanjutkan pengembangan
diri. Bila karyawan menilai dirinya, prilaku defensif
cenderung tidak terjadi, sehingga upaya perbaikan diri

Juga cenderung dilaksanakan.

3]

Fenilaian psikologi. Fenilaian ini pada unumnya ter-—
diri dari wawancara mendalam, tes-tes peikologi,
diskusi dengan atasan langsung, dap review evaluasi-
evaluasi lainnya. Fenilaian psikologi biasanya dilaku-
kan oleh para psikolog, terutama digunakan untuk

menilal potensi karyawan di waktu yang akan datang.

Vel

. Fendekatan Management by Objektives (MBO), Inti pende~
katan MBEO adalah bahwa setiap karvawan dan penyelia

c@cara bersamaan menetapkan tujuan—tujuan atau sasar-
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an—sasaran pelaksanaan kerja kerja di waktu vang akan
datang.

4. Teknik pusat penilaian, Untuk membantu identifikasi
talenta manajemen di waktu yang akan datang, banyak
perusahaan besar mempunyai pusat—-pusat penilaian.
Assessment centers adalah swatu bentuk penilaian
karyawan vyang distandardisasikgn mana tergantung pada
berbagal type penilaian.

Untuk dapat memahami tenfang pengertian motivasi
maka terlebih dahulu perlu diketahui tentang istilah-—
istilah wmotivasi itu sendiri, istilah motivasi berasal
dari bahasa latin "Mavere" yang berarti berpindah. Jadi
motivasi adalah suatu proses memberi dorongan atau segala
daya yang dapat menggerakkan seseorang atau diri sendiri
untuk berbuat gsesuatu dalam usaha pencapaian tujuan vang
diinginkan. Motivasi dapat dikatakan sebagai alat untuk
menghubungkan harapan dan tujuan.

Untuk membahas motivasi lebih lanjut, maka perlu
ditinjau lebih dahulu defenisi motivasi dari beberapa
motivasi dari beberapa ahli antara lain :

- Roger Bellow dalam bukunya Psychology of Personal
in Bussines and industri, (19649:53) csebagai berikut:

“"Motivation 1is the proces of
getting peaople to do things

to be have in certain patern”
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— M.Manullang dalam bukunya Manajemen Fersonalia,
{(1976:146-147) sebagai berikut:

"Motivasi adalah daya pendorong atau tenaga pen-
dorong yang mendorong manusia untuk bertindak atau
suatu tenaga di dalam diri manusia vang menvebab~

kan manusia bertindak”

Bertitik tolak dari defenisi di atas jelas bahwa
motivasi adalah suatu proses pemdorong yang dilakukan
untuk bertindak dan berprilaku dalam suatu keadaan dan
kondisi tertentu, sesuai dengan prestasi yang dimiliki.
2.6. Sistem Pemberian Balas Jasa

Femberian balas jasa kepada karyawan harus diper-
timbangkan dalam beberapa hal antara lain adanya dana
vang tersedia dalam perusahaan dan untuk meningkatkan
prestasi kerja karyawan. Oleh karena itu karyawan mem—
punyai fungsi rangkap yaitu fungsi obyektif dan fungsi
subyektif yang memenuhi kedua kepentingan seperti yang
dikemukakan di atas.

Femberian balas jasa kepada karyawan harus dapat
menimbulkan kepuasan dalam dirinya agar dapat bekerja
dengan baik. Dalam hal ini pihak perusahaan perlu memper-—
hatikan nilai masing-masing para pekeria agar perbedaan
struktur dalam gaji dapat menimbulkan perasaan—perasaan

yang adil sehingga memherikan kepuasan pada karyawannya.
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Setiap perusahaan hendaknya mempunyai pedoman dalam
menetapkan balas jasa secara tepat dan wajar terhadap
karyawan sesuai dengan pekerjaannya.

Beberapa faktor vyang perlu diperhatikan dalam
pemberian balas jasa vyang dikemukakan oleh Alex S,
Nitisemito dalam bukunya Manajemen Fersonalia, (1982:150~
159) sebagai berikut:

- Kompensasi harus memenuhi kebutuhan minimum

- Kompensasi harus memikat

=~ Kompensasi bharus dapat menimbulkan semangat dan

dan kegairahan kerja

- Kompensasi harus adil

- Kompensasi tidak boleh bersifat statis

— komposisi dari kompensasi yang diberikan diperha-

tikan
ad.l. Kompensasi harus dapat memenuhi kebutuhan minimal
salah satu tujuan seseorang menjadi karyawan
adalah karena adanya kompensasi. Karena dengan
adanya kompensasi yang diterimanya, karyawan akan
berkeinginan akan memenuhi kebutuhannya secara
maksimal. Misalnya kebutuhan akan makan, minum,
pakaian dan perumahan. Dleh karena itu maka setiap
perusahaan dapat menetapkan balas jasa kepada
karyawannya harus diusahakan sedemikian rupa sehin-

nga balas jasa terendah vang diberikan dapat meme-—

nubhi kebutuhan minimum.
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Kompensasi harus mengikat.

Besarnya kompensasi yang diberikan setiap karvawan
oleh perusahaan harus dapat mengikat mereka. Hal
inl sangat penting sebab bila balas jasa vyang
diberikan kepada karyawan terlalu kecil dibanding-
kan dengan perusahaan lain, maka bila ada kesempa-
tan hal ini bisa menimbulkan kecenderungan bagi
mareka untuk pindah kepé}usahaan lain. Hal ini
harus diperhatikan teru;ama bagi golongan vyang
mempunyal peranan penting, sebab mereka pada umum-
nya telah diberikan latihan dan biaya yang cukup
besar, selain itu keluarnya sebagian pekerja akan
dapat menyebabkan kemacetan kegiatan perusahaan.-
Kompensasi harus dapat amenimbulkan semangat dan
kegairahan kerja.

Kompensasi yang dianggap mampu mengikat setiap
pekerja agar tidak meninggalkan pekerjaannya, sehab
belum tentu kompensasi yang diberikan dapat menim-
bulkan semangat dan kegairahan kerja. Hal ini
terutama disebabkan oleh upah fang diberikan pada
tingkat tersebut belum dapat menunjang kehidupan
yang layak pada umumnya dan akibatnya karyawan
tersebut masih mencari pekerjaan lain diluar demi
untuk menutupi kekurangannya. Hal ini akan sangat
berpengaruh terhadap maral dan kedisiplinan kerja

bahkan menurunkan semangat dan kegairahan kerja.
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Untuk itu dalam mengatasi hal  ini, maka jumlah
kompensasi perlu dinaikkan untuk merangsang seman-—
gat dan kegairahan kerja karyawan disamping itu
dapat mempererat unsur pengikatan bagi karyawan.
Tetapi perlu diingat bahwa. penambahan kompensasi
tersebut prosentasenya harus lebih kecil dari pada
prosentase keuntungan.
Kompensasi yang tepat b;kan hanya wmelihat seqi
Jumlah tetapi didalamnya harus mengandung nilai
keadilan. Artinva bahwa seorang pekerja dalam
menerima kompensasi perlu dipertimbangkan dari segi
hak dan kewajibannya. Maka perusabaan harus meng-
kataegorikan jenis-jenis tugas dalam beberapa bagian
yang menurut penilaian perlu diberikan kompensasi
yang sama berdasarkan pertimbangan sebagai
berikut =

- Berat ringannya pekerjaan

- Sulit mudahnya pekerjaan

- Besar kecilnya resiko pekerjaan

~ Perlu tidaknva keterampilan
Kompensasi tidak boleh statis
Oleh karena kompensasi yang diberikan daalm bentuk
uang vyang nilai riilnya tidak tetap, sehingga
pemberian kompensasi tersebut harus senantiasa

sesual  dengan nilai uang pada kondisi tertentu.

Ferubahan kompensasi dipengaruhi oleh beberapa
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faktor yang sering juga berubah—ubah yakni antara
lain

- Ferubahan tingkat upah penduduk

- Perubahan undang-undang tentang besarnya

tingkat upah

Tingkat wpah dari perusahaan lain.
Fompensasi yang diberikan harus diperhatikan kompo—
gisinya.

Tidak semua balas jasa yang diberikan perusahaan
dalam bentuk uwang, tetapi semuanya dapat dinilai
dengan uwang, oleh sebab itu balas jasa secara
keseluruhan vang diberikan perusahaan harus diper-—
hatikan komposisinvya, berapa sebalknya diberikan
dalam bentuk wang dan berapa yvang diberikan dalam
bentuk non finansial.

Selain faktor—faktor yang telah diuraikan di atas

penulis akan mengangkat faktor—-faktor lain vyang

mempengaruhl tingkat upah seperti vang dikemukakan ole

H.Ranupandojo dalam bukunya Manajemen Fersonalia,

(1982:130-17%1) sebagai berikut :

1. Fenawaran dan Fermintaan tenaga kerja.
2. Organisasi buruh
3. Kemampuan untuk membayar

Biava hidup

4
S. Pemerintah
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ad.1l. Fenawaran dan permintaan tenaga kerja.

ad.2.

ad.

Meskipun hukum ekonomi tidak dapat ditetapkan
secara mutlak dalam masalah tenaga kerja, namun
tidak dapat dipungkiri bahwa hukum penawaran dan
permintaan tenaga kerja tetap berpengaruh, untuk
keperluan Leterampilan bagi pekerjaan vyang dibutuh-
kan dan jumlah tenaga terja vang langkah maka upah
akan cenderung tinggi, seaangkan untuk Jjabatan-
Jabatan vang @meapunyail penawaran yang melimpah,
maka upah akan cenderung rendah.

Organisasi Buruh

Fenentuan pembentukan upah dipengaruhi oleh kebera-
daan dari organisasi—-organisasi buruh. Bila serikat
buruh  kuat berarti posisi karyawan juga kuat, dan
cenderung untuk menaikkan tingkat wpah demikian
juga sebaliknya.

Kemanpuan untuk membayar

Meskipun serikat buruh dapat menuntut upah yang
tinggi namun realisasi pemberian upah tersebut
tergantung pada kemampuan untﬁk membayar dari
perusahaan. Fada perusahaan upah akan mengakibatkan
naiknya biaya produksi, bahkan dapat merugikan
perusahaan, sehingga jelas perusahaanya tidak akan

mampu memenuhi kebutuhan karvawannva.
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ad.4. Produktifitas
Karena wupah adalah imbalan vang diberikan atas
prestasi kerja, sehingga seharusnvya semakin tinggi
prestasi kerja semakin besar upah yang diterima.
Frestasi ini hanva bisa dinyatékan sebagai produk-
tifitas, namun yang menjadi masalah adalah belum
adanya kesempatan untuk menghitung produktifitas.

%

ad.S. Femerintah

Femerintah dengan segala peraturannya juga mem-

pengaruhi tinggi rendabhnya tingkat upah. Feraturan

tentang tingkat upab minimum merupakan batas bawah

yang akan dibayarkan kepada tenaga kerja.
2.7. Sistem—Sistem Upah Kerja

Upah kerja adalah suatu bentuk pemberian kompensasi
vang bersifat finansial dan ini merupakan hal vang paling
utama dalam bentuk kompensasi yang ada bagi karyawan.
Sebab upah dan gaji tersebut bagi setiap karyawan vang
menerimanya merupakan faktor atau fungsi sebagai jaminan
kelangsungan hidupnya. Sedangkan bagi perusahaan, upah
atau gaji yang teratur dan layak diberikan kepada karva-
wan, berfungsi pula sebagai jaminan kelangsungan produk—
sinya dalam perusahaan. Sebab adanya produksi karena
adanya sumber daya manusia yang dapat menangani proses
produksi tersebut. Disinilah terlihat bahwa betapa pen-

tingnya penentuan upah/gaji yang akan diberikan sehingga
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karyawan akan dapat merasa puas, dan perusabhaanpun tidak
mengalami kerugian.

Ada beberapa cara pertimbangan dasar penyusunan
upah/gaji. Menurut Maier vyang dikutip oleh John
Suprihanto dalam bukunya Manajemen Pefsnnalia, (1983:59)
terdapat empat sistem pokok pengupahan vaitu :

1. Upah menurut prestasi kerja

2. Upah menurut lamanva bekerﬁa

Z. Upah menurut senioritas

4. Upah menurut kebutuhan.
ad.1. Upah menurut prestasi kerja

Fengupahan dengan cara ini langsung mengkaitkan
besarnya upah dan prestasi kerja yang mereka telah tun—
Jukkan oleh karyawan yang bersangkutan, berarti bahwa
besarnya upah tergantung banvak sedikitnya hasil vyang
dicapali karyawan. Memang dapat dikatakan bahwa cara ini
dapat mendorong karyawan vang kurang produktif menjadi
lebih produktif dalam bekerja, disamping itu juga sangat
mengungtungkan bagi karyawan yang dapat bekerja cepat dan
rkemampuan tinggi. Sebaliknyatidak favaréble bagi. .
ad.2. Upah menurut lamanva kerja

Besarnya upah ditentukan atas dasar lamanya karya-
wan bekerja atau nenyelesaikan suatu pekerjaan. Cara
memperhitungkannya menggunakan perjam, perhari, perminggu
ataupun perbulan umumnya cara ini diterapkan apabila ada

kesulitan dalam penetapan berdasarkan prestasi kerja.
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Felemahan sistem ini vaitu antara lain @ Mengakibatkan
mengendornya semangat kerja karyawan vyang sesungguhnya
mampu memproduksi lebih dari rata-rata, tiak membedakan
usia, pengalaman dan kemampuan karyawan, wmembutuhkan
pengawasan yang ketat agar karyvawan sungguh—-sungguh
bekerja, kurang mengakui adanya setiap prestasi kerja
karyawan.

Disamping kelemahan terseﬁut di atas, dapat pula
dikemukakan kelebihan—-kelebihan cara ini sebagai
berikut : dapat mencegah hal-hal vyang kurang sehat,
menjamin kepastian penerimaan upah secara periodik, tidak
memandang rendahnya karyawan vang sudah lanjut usia,
ad.Z. Upah menurut senioritas

Cara pengupahan ini didasarkan pada masa kerja atau
senioritas karyawan yang bersangkutan dalam suatu organi-
sasi. Dasar pemikirannya adalah karyawan senior menunjuk-—
kan adanya kesetiaan yang tinggi dari karyawan yang baru
masuk pada organisasi dimana mereka bekerja. Semakin
seorang karyawan senior bekerja semakin tenang dan mantap
bekerja dalam organisasi atau perusahéan.

Cara ini wmenunjukkan bahwa upah pada karyawan
didasarkan pada tingkat urgensi kebutuhan hidup vang
layak dari karyvawan. Ini berarti wupah vyang diberikan
adalah wajar, apabila dapat dipergunakan untuk memenuhi
kehidupan vyang layak sehari-hari (kebutuhan minimum),

tidak berlebihan, namun tidak berkekurangan. Hal ini
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memungkinkan karyawan untuk dapat bertahan dalam per-—
usahaan.

Dari wuraian di atas, menjadi jelas bahwa sistem
yang akan digunakan tidak dapat diambil begitu saja tanpa
mempertimbangkan faktor—faktor lain-yang ada hubungannva
dengan hal tersebut. Frinsip-prinsip dasar pengupahan
harus sesual dengan ketentuan dan harus adil. Tingkat
upah harus adapt memenuhi kebutuhgn minimum para karyawan
disamping itu tujuan perusahaan dapat tercapai.

Berdasarkan suatu keyakinan yang telah melembaga
yaltu, bahwa setiap anggota karyawan yang berhak memper-—
oleh pekerjaan yang selaras, dengan kecakapannya memnung-
kinkan untuk penghidupan yang lavyak sekalipun status
sosialnya rendah, akam amemiliki kepribadian serta harga
diri, wajar apabila dapat dipergunakan untuk memenuhi
Fehidupan vyang layak sebari-hari (kebutuhan pokok mini-
mum), hal ini masih memungkinkan setiap karyawan untuk
dapat bertahan dalam perusahaan/organisasi yang ber—

sangkutan.



ITI. METODOLOGI

Z.1. Daerah Fenelitian

Adapun daerah penelitian tempat penulis memperoleh
data untuk penulisan skripsi ini. adalah pada CV. Karvya
Unggul Nusantara di Jl. Langgau 7 No i4 Kecamatan Hon-
toala Kotamadya Ujung Fandang.
3.2. Jeais dan Sumber Data

Jenis dan sumber data vang penulis gunakan adalah :

1. Data Frimer, adalah data yang bersumber dari
perusahaan "CY. Karya Unggul Nusantara® di Ujung
Fandang vang diperoleh dengan cara @elakukan
pengamatan dan wawancara langsung dengan pimpin-
an perusahaan.

2. Data Sekunder, adalah data yang bersumber dari
luar 'perusahaan yang diperaleh melalui bacaan-
bacaan atau literatur—literatur yang erat hubu-
ngannya dengan pokok masalah di dalam skripsi
ini.

X.3. Metade Pengumpulan Data

Adapun metode vang penulis gunakan dalam memperoleh
data adalah wetode cbservasi:, yaltu penulis langsﬁng
mengadak.an  peninlausan di perusanaan ’cv. Parya Unggul

fluzantara di Wiung Fandang
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3.4. Metode Analisis

Adapun metode analisis yang penulis akan gunakan
dalam penulisan skripsi ini, adalah metode Komparatif
yakni membandingkan antara tingkag keuntungan yang dica-
pai oleh perusahaan dari tahun ke tahun. Kemudian metode

analisis regresi sderhana dengan formulasi

Y = a + DX .\
dimana
Y = Tingkat penjualan frupiah)
dalam suatu periode
X = Tingkat upah pada suatu periode

sedangkan a & b adalah parameter yang akan dihjtung
Untuk mengetahui hubungan antara kedua variabel di
atas maka digunakan formulasi anmalisis korelasi yaitu :

m 2 XY — 2 X. 2

o=
Jnax® - (202 o4 nzvd® - @2
dimana i
r = tingkat karelasi
n = jumlah periaode (tahun) yang diteliti

3.5. Konsep Operasional
Balas jasa adalah seluruh paket gaji dan tunjangan-
tunjangan vyang diterima oleh setiap karyawan sebagail

hagil kerja mereka pada perusahaan.
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Frestasi kerja adalah proses dimana karyawan melak-
sanakan pekerjaannya sesual dengan kemampuan dan bakat
atau keahliannya yvang dimilikinva.

Metode Komparatif tersebut_di atas adalah perban-
dingan antara tingkat keuntungan suatu perusahaan (abjek
penelitian) dengan perusahaan lain yang sejenis.

Sistem pemberian balas Jaﬁg secara seniliaritas yakni
suatu sistem pemberian balas jasa vang diterapkan oleh
searang manajer terhadap karyaﬁannya dengan lebih memper—
hatikan lamanya bekerja di perusahaan bersangkutan.

Sistem pemberian balas jasa berdasarkan prestasi
Ferja yaknl pemberian balas jasa vyang dilakukan _ oleh
searang manajer kepada karyawannva dengan lebih memperha-
tikan aspek prestasi yang dicapai oleh karyawan vyang

bersangkutan.



BAB 1V

HASTL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Analistia Kebijaksanaan Manajer Dalam Pemberian Balas
Jasa
Sebagatmana diketahui bahwa arang bersedia melaku-—

kan suatu pelerjaan jika mereka mendapatkan imbalan jasa

dari hasil umaha mereka. Manusia bila ada motivasi ter-—
tentu sehinyya dapat mendorong orang lain untuk lebih
bersemangat dalam melakukan pekerjaannya.

Keberhagilan senrang pimpinan perusahaan dalam
usaha pencapai tujuan adalah berkat édanya dukungan wang
baik dari bawahan. Hal ini akan terlaksana dengan ° baik
apabila mercl a aman dan tenteram karena adanya perhatian
besar dari piwmpinan perusahaan. Untuk mencapai hal ini
dalam hal Peicctapan kebijaksanaan pemberian balas  jasa

haruslah meny wrninktan suatu kewajiban dan kewajaran dalam

arti  segala lubutuhan yang dapat menunjang kelangsungan
nidupnya dapat terpenuhi.

Demibi.wv pula hanya dengan "CV. Karya Unggul Nusan-
tara® dalam wpaya pencapaian tujuan perusahaan dan karya-
wan,  maka tolan ditempuh suatu kebirlaksanaan penetapan
sistem pemlbwy 1 an balas jasa yang berdasarkan  senioritas
dan presta-a jerja para kbarvawan. Hal  ini dimaksudban
untub mendors vang para pererja/karyawan agar dapat behreria

41
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dengan penuh semangat sehingga dengan demikian setiap
karyawan mempunyai kesempatan untuk meraih prestasi.

Selanjutnya maksud dari pada manajer perusahaan CV.
Karya Unggul HNusantara untuk menerapkan kebijaksanaan
pemberian upah berdasarkan senioritas adalah supava
karyawan vang lebih lama bekerja dibanding dengan karya¥
wan baru yang mempunyai semanqat vang tinggi karena
mereka merasa diperhatikan sehingga dengan demikian dapat
meningkatkan produktifitas karyéwan senior tersebut.

Femudian untuk karyawan yang berprestasi dimaksud-
kan agar para karyawan yang memilki prestasi khususnya
dalam melaksanakan tugasnya diperusahaan ini dapat lebih
meningkatkan prestasinya dan dengan demikian dapat me-
ningkatkan keuntungan pada perusahaan.

Fada CV. Karya Unggul Nusantara karyawan digalong-
kan ke dalam tiga bagian atas dasar kebijaksanaan pem-—
berian balas jasa yakni :

1. Karyawan tetap.

2. Karyvawan harian lepas.

3. Pekerja harian lepas
ad. 1. Karyawan tetap

Karyawan tetap adalah mereka yang dipekerjakan pada
perusahaan dan telah mengalami masa percobaan selama tiga
bulan serta dinvatakan oleh perusahaan telah memenuhi

persyaratan—-persyaratan yang telah ditetapkan oleh pimpi-
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nan perusahaan dan ditempatkan pada golongan atau jabatan
tertentu, dimana mereka digaji sebagaimana ditetapkan
perusahaan dan surat keputusan pengangkatan.

Fembayaran gaji untuk karyawan tetap disini dilaku-
kan setiap tanggal satu bulan berikutnya setelah mereka
melakukan pekerjaan selama satu bulan penuh, perhitungan
upah bulanan i1nl tidak termasuk lembur.

Jumlah karyawan tetap yangadipekerjakan pada pe-
rusahaan "CWV. EkKarva Unggul Nusantara" berjumlah enam
Qrang yang mempunyail tingkat pendidikan vang berbeda-
beda.

Untuk lebih jelasnya berikut akan diperlihatkan
daftar gaji karyawan tetap pada tabel 2.

TABEL I1I
DAFTAR GAJI KARYAWAN TETAP FPERBULAN

(PALAM RIEBUAN RUFFIARH)

JABRTAN PENDIDIKAN  MASA KERJA 6AJ1 PERBULAN
(TARUN) 1992 1993 1994 1995 199

1. KEPALA BAGIAN PRODUKSI SARJANA MUDA 8 150.0 163.0- 180.0 200.0 210.0
2. KEPAL BRGIAN PEMBELIAN

BAN PENJURLAN EARJANA HUDA 3 150.0 145.0 1460.0 170.0 1B0.O
3. SEKSI PEMBELIAM SNA 2 = = = IN0 139
4. SEKST PEMILALAN SMA L] - 10,0 120.0 125.0 135.0
5. KEPALA BAGIAN ADMINIS-

TRAGL DAN KEUANGAN SARJANA MUDA 3 130.0 145.0 140.0 170.0 180.0

5.0 110.0 120,06 125.0 135.0

wh

4. SEKSI ADWINISTRASI UMuM  SMA

Sumber Data: CV. Karva Unggul Nusantara
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Dengan melihat tabel II dapat diambil kesimpulan
bahwa beasr kecilnya tingkat upah karyawan selalu menda-
pat perhatian dari pimpinan perusahaan hal ini dapat
dilihat dengan peningkatan gaji karyawan setiap tahunnya.
Melihat keadaan seperti ini dapat diperolenh implikasi
terhadap motivasi kerja yang bersifat positif dari karya-
wan untuk dapat meningkatkan presftasi kerja.

Fada tabel II penulis dapat mengambil kesimpulan
bahwa semakin besar tugas dan tangguné}awab karyawan,
maka semakin besar pula gaji vang mereka terima. Kemudian
dengan berdasarkan pada tabel Il di atas dapat disimpul-
kan juga bahwa masa kerja seorang karyawan turut mempe-
ngaruhi besarnya gajli/upah yang mereka terima, hal ini
berarti perhatian pimpinan perusahaan terhadap karyawan
cukup besar.

Dari basil pengamatan penulis dan informasi dari
pimpinan perusahaan bahwa perusahaan telah menerapkan
sistem penilaian menurut prestasi kerja, dimana pimpinan
perusahaan akan memberikan tambahan gaji pada karyawan
tetap vang mempunyai prestasi yang baik, dengan demikian
karyawan tetap merasa puas dengan perhatian pimpinan
perusahaan tersebut, sehingga aktifitas kerja berjalan
dengan baik yang berarti pula prestasi kerja dapat di-
tingkatkan. Hal ini membuktikan bahwa pérusahaan sudah

menerapkan sistem balas jasa dengan baik, dimana hal
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inilah salah satu faktor yang sangat menetukan motivasi
dari setiap karyawan untuk dapat bekerja ‘sesuai dengan
kemampuannya.

Seperti vang telah diuraikan di atas bahwa sistem
pemberian gaji/upah terhadap karyawan adalah berdasarkan
lamanya ceorang karyawan bekerja dalam suatu perusahaan.
Hal ini dapat dilihat pada tabel. II dimana kepala bagian
produksi dengan masa kerja 8 tahun menerima gaji lebih
tinggi dari pada kepala bagian bembelian dan penjualan
dengan masa kerja lima tahun dengan latar pendidikan vang
sama yaltu sarjana muda.

Hal ini tentu tidak akan menimbulkan perasaan tidak
adil sehingga aktifitas kerja karyawan dapat berjalan
sebagaimana mestinya sesual dengan keahlian masing—-masing
karyawan. Sehingga kecil kemungkinan bagli setiap karyawan
untuk mencari tambahan pendapatan di luar, dengan demi-
kian perhatian kerja dapat tertujubh sepenuhnya pada
aktifitas perusahaan.

Jika ditinjau darli segi expentancy teori atau teori
penghargaan, maka hal ini dapat memberikan peluang terha-
dap karyawan terutama bagi mereka vang mempunyai potensi
vang besar untuk dapat mengembangkan prestasinya, dimana
dengan prestasi vang tinggli akan mendapatkan kenaikan

gal)i dari perusahaan.
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Selain gaji bulanan seperti yang diuraikan di atas,
perusabaan juga memberikan tunjangan—-tunjangan, seperti
tunjangan kesehatan, tunjangan hari raya, tunjangan
khusus, tunjangan masa keria serta lain-lainnya vyang
sifatnya insidentil arti hanya diberikan pada waktu—-waktu
tertentu saja. Hal ini dapat berpengaruh positif kepada
karyawan. .

Bila ditinjau dari segi kebijaksanaan Rimpinan
perusahaan, maka tunjangan—tunjangan itu merupakan pen-—
dorong bagi karyawan untuk meningkatkan prestasi kerja
mereka sehingga dengan sendirinya tujuan yang diharapkan
perusahaan tercapai.
ad. 2. Karyawan Harian Tetap

karyawan harian tetap adalah mereka yang dipekerja-
kan pada perusahaan untuk melaksanakan suatu pekserjaan
tertentu dengan menerima upah tertentu dan dibavar me-—
nurut  bulanan yang sesuai dengan jenis pekerjaannya.
Ferbedaannya dengan karyawan tetap, quyawan harian tetap
selama bekerja tidak diberikan waktu untuk' cuti serta
gajli mereka diperhitungkan menurut jumlah kehadirannya,
gajl mereka dibayarkan setiap tanggal satu bulan beri-
kutnya setelah melakukan pekerjaan pada bulan terdahulu.

Golongan pekerja seperti ini terdapat pada bagian
pabrik, mereka langsung terlibat dalam proses produksi.

Sudah menjadi perjanjian tidak tertulis antara pemerintah
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dan perusahaan sejak awal berdirinya bahwa tenaga kerja
tak langsung terlibat dalam proses produksi  kebanyakan
berasal dari sekitar pabrik yang pada umumnya anereka
tergolong dari karyawan harian tetap berijazah SD tapi
kebanyakan dari mereka tidak menyelesaikan sekolahnya
dibangku SD.

Jumlah karyawan harian teta? yang dipekerjakan pada
perusahaan pakaian jadi pada CV. Karya Unggul Nusantara
berjumlah 20 orang yang kesemuanya hanya mempunyail ting-
kat pendidikan yang rendah. Upah yang diterima oleh
karyawan harian tetap rata-rata Rp. 3.000,- per bhari,
sehingga dalamn satu bulan mereka dapat menerima upah
sebezar Rp. 81.000,-,

Menurut pengamatan penulis, sistem pengupahan
tersebut sudah dapat memberikan motivasi kepada setiap
karyawan Lkarena disamping upah/gaji vang mereka terima
sebagali Hhasil kerja mereka, pimpinan perusahaan Juga
mamberikan kebijaksanaan pengupahan terhadap karvawan
yang dapat bekerja di atas rata-rata atau standar yang
diberikan perusahaan, sehingga ada motivasi dari para
karyawan untuk meningtatkan prestasi kerja mereka. Apa-—
bila hal ini tidak dilakukan oleh perusahaan, maka ke-
mungkinan besar karyawan akan bekerja dengan tidak sung-

guh-sungquh, sebab prinsip mereka yang penting mereka
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sudah melakukan tugasnya, walaupun cara kerja mereké
tidak dilakukan dengan sungguh-sungguh.

Bila dilibhat dari jumlabh upah yang diberikan kepada
karyawan harian tetap oleh "CV. Karya Unggul MNusantara",
maka dapat dikatakan bahwa, hal ini akan membawa pe-~
ngaruh positif bagi karyawan untuk mencurahkan perha-
tiannya pada pekerjaan mereka.,Pan bila dilihat dari
equaty teor:i Jika dibandingkan dengan upah/gaji vang
diberikan oleh perusahaan 1ain; maka kecil kemungkinan
untulk pindah pada perusahaan lain.

Untuk lebih jelasnya berikut ini akan diperlihatkan
daftar upah karvawan harian tetap dalam tabel berikut  :

TABEL III
DAFTAR UFPAH KARYAWAN HARIAN TETAP
FADA CVY. KARYA UNGGUL NUSANTARA

(1992 - 1994&)

Jenis 1992 1993 1994 1995 1996

Karyawan per hari

Karyawan Hartian

Tetap 2730 000 X500 X740 3850

Sumber Data : Ferusahaan CY. Karya Unggul Nusantara
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Tabel di atas menunjukkan tingkat upah yang diber-
lakukan pada CV. Karya Unggul Nusantara yang mengalami
perkembangan setiap tahun dimana tingkat upah vyang di-
terapkan oleh perusahaan sudah jauh berada di atas upah
Minimum,

Seperti halnya dengan karyawan tetap, maka harian
tetap jJuga memperoleh tunjangan—tqnjangan sarta pembagian
laba perusahaan, hal ini dimaksudkan oleh pimpinan peru-
sahaan agar mereka dapat bekerja lebih baik tanpa ber-
usaha mencari pekerjaan di luar jam kerja.
ad. I. Fekerja Harian Lepas

Yang dimaksud dengan pekerja harian lepas adalah
mereka yang dipekerjakan pada perusahaan untuk masa
tertentu dan mendapatkan upah harian, kedua belah pihak
antara buruh dan perusahaan tidak terikat aleh suatu
bentuk perjanjian formil, dan upah mereka tergantung pada
jumlah kehadirannya.

Menurut data yang diperoleh dari pimpinan perusa-
haan maka upah yang diterima oleh pekerja harian lepas
rata-rata berjumlah Rp. Z2.230,— per hari untuk tahun 1992
yang diberikan secara merata kepada setiap fraryawan,
untuk lebih Jelasnya perkembangan upah pekerja harian

lepas ditunjukkan pada tabel IV sebagai berikut :
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TABEL IV
FERKEMBANGAN TINGKAT UFPAH FEKERJA

HARIAN LEFPAS TAHUN 1992 - 199%

Tahun Upaﬁ FPerhari (Rp)
1992 2.250,~
1997 ) 2.500,-
1994 ' 2.750,-
1995 _ 3.000,-
1994 2.250, -

Sumber Data : CV. Karya Unggul Nusantara

Dari tabel IV di atas menunjukkan setiap tahunnya
upah/gali vyang diberikan perusahaan kepada karyawan
harian lepas, juga mengalami peningkatan. Hal ini dilaku-
kan aleh perusahaan untuk menjaga adanya kemungkinan bagi
karyawan untuk pindah pada perusahaan lain, sebab perusa-
han lainpun Jjuga memberikan kenaikan upah bagi karya-
wannya setiap tahun, sehingga bila hal ini dilihat dari
segl equlty maka karvawan sudah merasahan adanya keadilan
yang diberlakukan oleh perusahaan terhadap pekerja harian
lepas apabila dibandingkan dengan perusahaan sejenisnya.
Dan yang paling utama adalah standar upah minimum pada
para pekerja harian lepas sudah dapat terpenuhi, untuk
lebih Jjelasnya akan ditunjukkan pada tabel V tentang

daftar upah minimum pekerjia harian lepas :
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TABEL V
DAFTAR UFAH MINIMUM FEKERJA HARIAN LEPAS
FADA CV. "KARYA UNGGUL NUSANTARA

DI UJUNG FANDANG (1992 — 199&)

Jenis 1992 1993 1994 19395 1996

Karyawan Perhar i {(Rp)

Fekteria Harian

Lepas 1650 1800 2000 2250 2250

Sumber Data : Kantor Wilavah Direktorat Jendral Hubungan
kerja dan Ferlindungan Tenaga kKerja ' di
Sulawesi Selatan.

Jadi Jjelas bahwa pada tabel V menunjukkan jumlah
upah vyang diterima dari "CV. Karya Unggul Nusantara"
sudah berada di atas standar minimum. Selanjutnya berda-
sarkan tabel 1V di atas penulis juga dapat mengambil
kesimpulan bahwa, apabila hal itu dilihat dari seqi
expectancy teori, memang sistem péngupahan terhadap
harian lepas belum mampu mendorong untuk meningkatkan
prestasi kerjanya, karena pada dasarnya status mereka
tidak disamakan dengan karyvawan lainnya, dimana karyawan
harian lepas tidak diberikan tunjangan—tunjangan seperti
halnya karvawan tetap dan karyawan harian lepas. Hal ini

bisa menurunkan semangat dan kegairahan kerja bagi peker-—
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Ja bharian lepas. Tetapi kalau ditinjau dari segi teori
motivasi maka, upah yang diberikan oleh perusahaan terha-
dap pekerja harian lepas mampu meningkatkan produksi
setiap tahunnya. Hal ini disebabkan.karena upah/gaji yang
diberikan oleh perusahaan lain yang sejenisnya. Berikut
ini akan ditunjukkan kedalam tabel VI tentang perkemba-
ngan penjualan pada “CV. Karya Unggul Nusantara".
TABEL VI
PERKEMBANGAN FENJUALAN FADA "CV. KARYA

UNGGEUL NUSANTARA

Tahun Jumlah Fenjualan
1992 88.425.750
1993 90,213,475
1994 97.234.875
1995 108,5630.700
1794 127 .623.500

Sumber Data : "“CV. Karya Unggul Nusantara" di Ujung
Fandang

Tabel tersebut di atas menunjukkan bahwa jumlah

penjualan, demikian pula halnva dengan pekerja atau

karyawan yvang lebih lama bekerja di perusahaan ini, Jjuga

telah memiliki semangat kerja yang tinggi dalam melaksa-—

nakan tugasnya. Hal ini disebabkan ocleh karena pimpinan




a3

perusahaan sangat memperhatikan mereka yang sudah senior
tersebut.

Selanjutnya dengan demikian maka baik pekerjanva
yang suadah senior maupun pekerianya yang yunior tetapi
memiliki prestasi kerja yang baik,'telah melakukan tu-
gasnya dengan semangat yang tinggli sehingga produksi dan
keuntungan perusahaan terus mengalami peningkatan.

Seperti penulis telah kemuﬁakan pada tabel VI di
atas, bahwa perktembangan penjualan dari tahun 1992 sampai
tahun 1994 terus mengalami peningkatan.

Untuk dalam tahun 1992 jumlah penjualan mencapai
Rp.BB.425.75%0,-, sedangkan tahun 1993 telah menjadi
Rp.90.213.475%,- atau naik sekitar 2,02 7%. Selanjutnva
untuk tahun 1994 jumlah penjualan meningkat lagi menjadi
Rp.70.224.87% atau naik sekitar 7,78 % dari tahbun sebe-
lumnnya.

kemudian tabun 1994 jumlah penjualan meningkat lagi
menjadi KRp.l1l03.&670.700,- atau naik sekitar 1,71 % dari
tabhun sebelumnya yakni tahun 1993 selanjutnya pada tahun
1996 jumlah penjualan terus maningkat aan tahun tersebut
telah mencapai Rp.1237.622.500,~ atau naik sekitar 7,48 Z.
dari tahun sebelumnva vakni tahun 1995.

Dari keseluruhan data-data tersebut di atas, maka
dapat dilihat dengan jelas bahwa keuntungan perusahaan
ini terus mengalami peningkatan.

Hal i1nl1 disebabkan oleh kebijaksanaan manajer dalam
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meningkatkan gairah para karyawan/pekerjanya melalui
sistem pemberian balas jasa yang didasarkan atas seniori-
tas dan prestasi kerja.

Femudian pimpinan perusahaap CV. FKarva Unggqul
Nusantara ini sangat memperhatikan kesejahteraan para
karyawannya baik karyawan yang bersifat tetap maupun yang
sifatnya harian. Seperti kalau adg di1 antara mereka yang
sakit, maka pimpinan perusahaan telah memberikan fasili-
tas melalui  pemberian barupa Hiaya untuk ongkos rumah
sakit dan sebagainva.

Sistem pemberian upah/gaji kepada pekerja harian
lepas semuwanya ditentukan oleh kebijaksanaan pimpinan
dengan mempertimbangkan kebutuhan minimal dan keadaan
keuangan di dalam perusahaan, dengan Jumlah upah/gaji
yang diterima oleh pebkerja harian lepas adalah sebesar
Rp.2.50G0,~ untuk 1992. Jumlah upah ini merupakan salah
satu pendorong terhadap pekerja harian lepas untuk terus
meningkatkan prestasinya, karena selain jumlah upah/gaji
vang merak:a terima dapat bersaing dengan perusahaan yang
sejenlis.

Selanjutnya dari hasil pengamatan penulis terhadap
pekerja bharian lepas, ternyata sistem pemberian upah/gaji
kepada pekerja harian lepas, pimpinan perusahaan tidak
menggunakan memberikan upah menurut senioritas dan pres-—

tasi terja. Hal ini dapat menimbulkan semangat dan ke-
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gairahan kerja menurun, karena mereka beranggapan bahwa,
dengan hadirnvya mereka sesuai dengan Jam . kerja, sudah
dapat memperoleh upah/gaji yang ditetapkan oleh perusa-
haan, apabila kepada karyawan yang sudah lama bekerja di
dalam perusahaan, sebagai contoh : Fekerja A dengan masa
kerja lima tahun dengan upah/gaji sebesar Kp.2Z.500,~—,
kemudian pada suatu waktu memputuhkan tenaga harian
lepas, maka upah yang diberikan kepada pekerja baru ini
sama besarnya dengan upah/gaji yéng diterima oleh peskerja
harian lepas vang sudah lama bekerja tadi.

Apabila hal ini dilihat dari teori equity, maka
pekerja yang sudah lama bekerja mereka akan ketidakadilam

yang diberikan oleh pimpinan perusahaan.
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4.2. Analisis Regresi Linier Sederhana Pada Pengaruh

Balas Jasa Finansial Terhadap Prestasi Keria
Karyawan '

Untulk mengetahui lebih jauh tentang regresi liniar

sedarhana antara hasil penjualan pada perusabhsan CV. Jasa

Fimansial (total upah), maka berikut inl akan dikemukakan

dalam bentuk tabel sebagal berikut

TABEL WVII
Ferhitungan Regresl Linlar Sederhana Antara Halas

Jasa Finmansial Dengan Hasil Penjualan Ferusahaan

Tahun [Peajualan {Kkp)f Upah (Rp.)
n 1 Y v Y
Jteez 88.425.73¢ §.390.000 88.172.100.000,000 1.019.113.243.050.000 830.317.792. 500,000
Je#s3 $0.203.475 | 10.935.000  J120.012,025.000.000 9.138.471.071.573. 000 §88.288.410.625.000
1194 $7,234.875 ] 14,455,000  208.947.025.000.000 2.454.420.914.245.000 1.405.330.118.120. 000
JL9%5 ] 108.630.700 F 15.436.000  |244.922.300.000.000 11,800,428, 982,400,000 1,100,070,435,000.000
199 ] 122420560 ] 12,219,000 [296.396.220.000.000 16,287,757, 752. 200,000 2.197.038.352.500. 000
EY=515.1208.30041X=47,443.00¢ Ilz=?53.4i9.l?5.0ﬂ0.00ﬁ 2IZ=53.540.5?!.??5.490.000 Bxr=7.128.245.934.745. 000

Sumber Diata Hasil Fengalahan Data

seba-

Dari tabel Vi1 di atas, maka dapat diketahul

galr berikut
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&
) -
Hi

515.128.300, -

t]
s
fl

67 665,000, -

[

>
¢
|I

P38.40%.875.000.000,—

TYE = BE.500.591.490.000,~
IXY = 7.121.245.93536.740.,000,—

Dengan data di atas, maka persamaan regresi liniar
sederhana dapat dihitung sbaqaizberikut 2

Y = a + b (X)

Untuk menghitung nilai a dan b maka formulasinya

sepbagai berikut =

EATT
b e
Dimana
X . ZY
uy = OXY - meeeepeeoe e
67.665.000 X 515,128,300
= 7.121.245.535.745.000 ~ ———m—r o — oo
S
34.856.196.419. 500, 000
= 7.121.248,.826.745.000 — ——emesmme—m oo
5
= 7.171.245.526.745.000 - 6.971.231.283.900.000

= 450.014,.282.845.000

Sedangkan

ta

b
|
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(&7 &65.000)2
= 938.40% . 875,000,000 —

]

R13.710.445.000 000
= F08.409.873.0300,000 -

5

= 42,.4699.430.000. 000

430.014.252.845.000

Jadi b

42.6%F 430 000 000,

b = 1,54

Hedangkan untuk mencari nilai &, maka dipakai rumus

Ssebagal berlkut (X

oY
Jika v = o
i
Bih. 12803500
b
= 1O, 025,660
ZX 67 L BHS, OO0
X = = = 13,952,000
n a

Maka a = 105,058,460 — (10,54) = 13,833,000

a = 103,025 460 142,637 .820

a = —IG . 4612.160

Dari nilai a dan b tersebut di atas, maka dapatlah

diketahbul linlier sederhana @
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Y = a + b (X}
Y = ~39.812.160 + 10,594 ()

Arti dar: persamaan di1 atas adalah sebagal berikut

a = —I9.412.140 menunjukkan keruglan tenaga kerja
seandainya penjualan pada perusahaan ini

tidak ada.

b o= 10,51 menunjuklkan bah@a Jika gajirsupah nailk
Rp.l.ooo, - maka perjualan  akan men;ngkaf
amenjacdi Rp. 100540, -

Selanjuinya untuk mengetahul kuat tidaknya hubuangan
antara balas lJawa flinansial dengan tingkat penjualan  yang
diperolen perusahaan, maka penulls menggunakan analisis
rorelacs: sederhana (r) dengan formulas: sebaga berikut :

N.ZXY — ZX.ZY

P s cogmgtl W o o, o o e e By e e ot o ey e 8, o

\/ n.ox< - (zZx)= .V on.zv® - (zv)f

§(7.121.245.536.745.000} ~ (34.856.156.419.500.000)

r --------------------------- EEE R —— - e LT L]

V/ 5(958.409.875.000.000) - (7.685.000) ./ 5153.500,591.975.,490.000) - (515.128. 300:2

IZELA0E.227068EL725.,000 - Z4.8996.0136.419 .0 003,000

r_ _
V 213,497,150 .\/ ©14.579.441.745
T, 71 . 0ad

e T
G TOC. 444,778 9

= ‘:1_111

Berdasarkan pesrhitungan di atas, maka diperoleh v =

O,11. Jadi hubungannya antara upah karyawan dengan penjua-
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ian pada perusabiaan inl adalah positif, walaupun tingkat

Leeratannya kecil yakni o.,ll. Hal ini berarti: naik tur-

unnya penjualan  salah satu yang mempengaruhinya adalah

masalah upah karyvawan pada perusahaan CV. karya Tunggal

Nusantara d9i Ujunyg Fandang.




BAB V

SIMPULAN DAN SARAN-SARAN

S.1. Simpulan

Lerdasarban analisa pada bab-bab terdatulua, mak &

penulis dapat menarly simpulan sebagal beribut

1.

Bahwa teblijaksanaan pimpinan pada perusahaan korveksi
LV. FKarysa Unggul Musantara 1mi sangat menunjang  pe-—
ningkatan keuntungan yang diperoleh perusahaan dari
tahun ke tahun sepertl periode tahun 1992-19%96.

Keb:jaksanaan pimpinan perusahaan  tersebut adalabh
termasubl sSisbom bemberlan upah/oall  kepada Farvawan
retap vyang berdasarbkan atas senioritas dan  prestasi
r

Ladr J& karyawan yan laly dicapal.

il

W

D1 dalam zistem pemasrian  upah/gall wntub peteria
harian lepas, terdapat adanvya kelemahan, Sebab  upah
dibayar secara merate, sehingga peker)z  harian/lepaz
hanya tersorong urtudr melaksanakan pekerjaannya.  Jugs
A s WMenid S Lok L0 feker e Cefideraiig o fuk, peheroa
SGalilal y bai s walsuduwn e Ska dengan bali belhsrja wzah
vyl cliter 1w Cebap tidsk nailhk. Akrbatn, & semnangat  dar
a

g ad v atian ST sk eEa Lidar dapat terdgrong wntul

Yoeelvpde Limnh .

(AR T tratzo, i o a7 v Tanoge s b pemlizry a6 VY v IS Y

Poriagb oot Prere e sl st e T Desdaa s abvaodn Ll e ey Al Pl -




gan yang positif yakni tingkat korelasinya r = O, 11.
Walaupun bubungannya masih kecil namun tingkat upah

mempengaruhl tingkat penjuaian

5.2. SBaran—-Saran

Berdasarkan simpulan di atas, maka penuiils memberi-
Fan saran sebagal berikut i
Dalam penberian balas Jasa, Ehususnya mengenal
upahsgajir  yang diberlkan kepada pekerja harian lepas,
Nendaknya diberikan tambahan_gaji kepada pekarja  vang
mampu  bekerja di atas rata-rata atau stangdar dari
perusahaanrt,  sehingga aktivitas dan moptivas: serta
semangat kerja karyawan dapat lebih ditingkatkan.
Agar dapat wmemnotivasikan karyawan hendaknva, pemberian
balas jasa didasarkan atasg prestasi kerla yang dicapal
Masilng—masing karvawan,
Hendaknya &agar sistem pemberian balas Jasa harus
diperhatikan oleh pimpinan perusahaan, karena pada
dasarnya sistem pemberian balas {asa sangat berpe-
ngaruh tertadap prestasi kerja.
Untuk 1t masibh perlu ditinj)au kembali sistem pengupa-
han/balas Jjasa vang ditetapkan dalam perusahaan, khu-

susnya pada peleria harian/lepas.
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