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BAB1
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Dewasa ini tujuan dan sasaran yang ingin dicapai oleh setiap perusahaan jasa
asuransi adalah peningkatan kinerja perusshaan, hal ini dimaksudkan untuk dapat
mempertahankan kelangsungan hidupnya. Untuk dapat meningkatkan kinetja peru-
sahasn maka periu ditunjang oleh adanya pengelolaan manajemen perusahaan yang
efisien dan efektif.

Dalam pengelolaan manajemen perusahasn secara efisien dan efekif maka
perusahaan periu melakukan evaluasi atas aktivitas keuangan dalan melalukan
kegiatan kerja yang dilakukan karyawam, Hal ini dimaksudkan untuk melihat bagai-
mane aktivitas karyawan dalam melskukan pekerjaan daiam perusehasn.

Salah satu evaluasi yang dilakukan oleh perusahaan adalah dengan me-
ngetahui sejauh mana tingkat kehadiran karyawan daiam melaksanakan kegiatan
pekerjaan yang telah dilakukan. Hal ini dilakukan melalui tingkat absensi karyawan.

Evaluasi tingkat absensi karyawan adalah dimaksudkan untuk melihat sejauh
mana kehadiran karyawan, sebab dengan tingkat kehadiran karyawan yauy
meningkat maka akan dapat mempengarvhi produktivitas tenaga kerja yang teryadi
dalam perusahaan.

PT. IKI adalah sebuah perusahaan yang bergerak dibidang industn
kapal, dimana dalam melakukan aktivitasnya sebagai perusahaan yang bergerak

dibidang industri kapal maka perusshaan perlu menilai sejath mana kinerja



karyawan yang telah dicapai, hal ini dilakukan dengan melakukan evaluasi ter-
hadap tingkat kehadiran karvawan (absensi). Sebab dengan tingkat kehadiran kar-
yawan maka akan dapat mempengaruhi produktivitas tenaga kerja

Analigis tingkat kehadiran karyaﬁan {absensi) berpengarah terhadap pening-
katan produktivitas tenaga kerja, sebab dengan fingkat kehadiran karyawan yang
meningkat maka akan dapat berpengaruh dalam peningkatan produktivitas tenaga
kerja. Hal ini dapat dilihat melalui tabel dibawah ini

TABEL1
BESARNYA TINGKAT KEHADIRAN KARYAWAN (ABSENSI)
DENGAN PRODUKTIVITAS TENAGA KERJA PADA PT. IKI

TAHUN 1998 S/D TAHUN 2002
Tingkat Kehadiran Karyawan ' Produktivitas Teraga
Tahun
( Dalam heri ) Kerja (Rp)
1098 264 169.500.000
1999 278 174.000.000
2000 288 196.500.000
2001 300 215.500.000
2002 301 234.500.000
Rata-rata 286 198.000.000

Sumber : PT. IKI di_Makassar




Berdasarkan tabel 1 yakm perbandingan tingkat kehadiran karyawan per
tahun dengan produktivitas tenaga kerja, maka dapat dikatakan bahwa tingkat ke-
hadiran karyawan berpengaruh dalam peningkatan produktivitas tenaga kerja
khususnya pada perusahaan PT. IKI di Makassar.

Menilik latar belakang masalah yang telah dikemukakan, maka penulis
tertarik mengangkat tema dengan memitih judul :

“ Analisis Pengarnh Absensi terhadap Peningkatan Produktivitas pada

PT. IKI di Makassar.”

1.2. Masalah Pokok
Berdasarkan latar belakang yang telah dwratkan sebelumnya maka per-
masalahan pokok yang dihadapi cleh perusahaan yaitu sebagas berikut :
1. Apakah tingkai kehadiran karyawan {(absensi) berpengarih dalam peningkatan
produktivitas tenaga kerja pada PT. IKi di Makassar
2. Bagaimana hubungan tingkat kehadiran karyawan terhadap peningkatan produk-

fivitas tenaga kerja

1.3. Tajuan dan Kegunzan Penulisan

1.3.1. Tujuan Penulisan

a) Untuk melihat bagaimana pengaruh tingkat kehadiran karyawan dalam pening-
katan produktivitas tenaga kerja |

b) Untuk mengetahui hubungan tingkat kehadiran karyawan dalam peningkatan

produktivitas tenaga kerja

-/




1.3.2. Kegnnaan Penulisan

a) Sebagai bahan perbandingan bagi pihak perusshaac dalam menerapkan tingkat
absensi bagi karyawannysa.

b) Sebagai bahan referensi bagi yang berminat untuk meroperdalam mengenai
masalah tingkat kehadiran karyawan dan hubungannya dengan peningkatan

produktivitas tenaga kerja



BAB II
TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Kerangka Teori
2.1.1. Pengertian Absensi

Manajemen sumber daya manusia dan spesialis kompensasi mestilah me-
ngenali tiga point pokok pada sast merancang, menerapkan dan mengevaluasi suatn
program kompensasi. Pertama, gaji umumnya merupakan faktor yang penting bagi
karyawan dan sekurang-kurangnya akan mempunyai imbas terhadap pilihan peker-
jaan, kepuasan kerja, ketidakhadiran, perputaran karyawan dan produktivitas.

(Gaji dapat menjadi faktor penting dalam penentuan apaksh seorang karya-
wan akan masuk kerja pada hari tertentu. Ketidekhadiran dapat disebabkan oleh
keinginan menghindari ketidaknyamanan suafit lingkungan kerja (pekerjaan, rekan
sejawat, penyelia, kondisi kerja), atan kekecewaan terhadap struktur balas jasa
organisasi (gaji, promosi. pengahm karyawan). Oleh karenanya, ketidakhadiran
dapat menjsdi salah satu cara di mana seorang karyawan dapat bereske: pada sush: .
bentuk ketidak-adilan yang sesuai dengap teori keadilan.

Menurut Herry Simamora (2001 :193) berpendapat bahwa : absensi
(ketidakhadiran) adalah kondisi yang terjadi dikarenakan seseorang tidak bisa hadir
bekerja ketika jadwalnya untuk bekerja

Ketidakhadiran tentu saja bakal mengurang: jumlah orang yang tersedia
wntuk melaksanakan pekerjaan. Umummnya, semakin banyak karyawan yang tidak

hadir, kian banyak jumlah orang yang mesti dikaryakan. Ketidakhadiran karyawan
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yang berlebthan secara signifikan dapat menenggelamkan produktivitas dan keuntu-
ngan perusahaan, serta memancing berbagai masalah bagi penyelia dan karyawan
yang menggantikannya. Biaya ketidakhadiran yang ditanggung organisasi paralel
dengan jumlah tenuga kerjanya |

Dua masalah sumber daya manusia yang sering dijadikan sebagai indikasi-
indikasi efektivitas organisasional adalah ketidakhadiran (absenteeism) dan per-
putaran karyawan (turnover]. Apabila statistik ketidakhadiran dan perputaran karya-
wan melonjak, maka manajer-manajer perlu mengevaluasi situasi dan menentukan
apakah keraikan statistik ifu dikarenakan kondisi kerja vang semalan buruk, atan
karena sebab-sebab lain. Ketidakhadiran dapat menjadi substitus1 terhadap
perpitaran karyawan, khususnya apabila tidak banysk alternatif pekerjaan yang
tersedia.

Dalam upaya menganalisis masalah-masalah ketidakhadiren secara cermat,
maaajemzn mesti membedakan dua jenis keiidakhadiran dan perputaran sukarsla
dan pakeaan. Ketidakbadiran cukarela (voluntary abserteeism} dan perputaran
sukarela terjadi pada saat kalangan karyawan mempunyai pilihan bekerja atan tidak
bekerja, dan mereka dengan sengaja memilith berhenti keria Ketidakhadiran ter-
paksa dan perputaran terpaksa terjadi pada saat para karyawan kehilangan pekerjaan
atau diberhentikan karena alasan-alasan di luar kendali mereka Dua contoh per-
putaran terpaksa adalah pemberhentian-pemberhentian karyawan (PHK), pada

waktu organisasi memutuskan hubungan kerja karena karyawan tersebut tidak lagi




dibutuhkan. Beberapa contoh ketidakhadiran terpaksa adalah masalah-masalah
kesehatan, kematian, sakit parah, kesulitan-kesulitan transportasi dan cuaca buruk.

Adalah bermanfaat untuk menghitung jumlah hari kerja yang hilang per
tabun yang disebabkan ketidakhadiran karyawan, baik untuk tingkst departemen
maupun organisasi secara keseluruhan. Informasi ini akan menjadi alat pemantau
yang berguna untuk menyusun kebijakan pengnrangan tingkat ketidakhadiran, mau-
pun merencanakan jumlah personalia yang diharapkan mampu memperkecil
kekacauon dalam proses produksi.

Adspun ukuran tingkat ketidakhadiran ( TK) :

Jumlah hari kerja yang hilang selama 1 bulan

TK = x 100 %
Jumlah rata-rata pegawai X jumlah hart kerja

2.1.1. Pengertian Manajemen Personalia

Menejemen Dmiah (Scientific Maragement). Manajemen Umiah atau sering
disebut “Scientific Management”, 1shir mendahului manajemen sumber daya maou-
gia atau sering disebut manajemen personalia. Dengan demikian dapatlsh diketahui
bahwa manajemen sumber daya manusia merupakan bagian yang tak terpisahkan
dari mnanajemen pada umumnysa, yskm sejak adanya hubungan antara atasan dan
bawahan atau hubungan seperior-subordinates.

Manajemen kepegawnian dan sumberdaya manusia sangat penting bagi peru-
sahaan dalam mengelola, mengatur, dan memanfaatkan pegawai sehingga ﬂapat ber-

fungsi secara produktif untuk tercapainya tujuan perusahaan.




Sumber daya manusia di perusahasn perlu dikelola secara profesional agar
terwujud keseimbangan antara kebutuhan pegawai dengan tuntutan dan kemampu-
an organisasi perusahaan. Keseimbangan tersebut merupakan kunci utama perusa-
haan agar dapat berkembang secara pro&ﬂﬁif dan wajar.

Dalam suatu perusahaan, masalah tersebut sudah menjadi hal yang umum
Tidakish wajar jika banyak pegawai yang sebenarnya secara potensi berkemampuan
tinggi tetapi tidak mampu berprestasi dalam kerja Hal ini dimungkinkan karena
kondisi psikologis dari jubatan yang tidak cocok. Atau mungkin pula karena ling-
kungan tempat kerja yang tidak membawa rasa aman dan betah bagi dirinya Seje-
pak kita berpikir, alangkah rugi negara jika banyak perusahaan yang mempunyai
tenaga kerja berpotensi tinggi tetapi tidak mampu bekerja secara produktif Oieh
karena ifu, tidak dapat disangkal lagi bahwa faktor manusia merupakan modal utama
yang perlu diperhatikan oleh pengusaha dan pemimpin perusahaan. Manausia me-
mang berjiwa kompleks dan sengat pelik untuk dipshami karena sangat berbeda
dengan mesic dan peralatan kerja lainaya.

Perkembangan usahia dan organisasi perusahaan sangatiah bergantung pada
produktivitas tenaga kerja yang ada di perucahaan. Dengan pengaturan manajemen
sumber daya manusia secara profesional, diharapkan pegawai bekerja secara pro-
duktif

Manajemen sumberdaya manusia juga menyangkut desamn dan implemen-

tasi sistem perencanasn, penyusunan personalia (stafing), pengembangan karya-




wan, pengelolaan karir, evaluasi kinerja, kompensasi karyawan dan hubungan per-
buruhan yang mulus. Manajemen sumberdaya yang efektif mengharuskan manajer
untuk menemukan cara terbaik dalam mengkaryakan orang-orang untuk mencapai
tujuan pernsahaan dan meningkatkan kine.tja organisasi. Tetapi manajemen sumber-
daya manusia yang efektif juga mengharuskan anggota organisasi mencapai tujuan
pribadi mereka. Para manajer haruslah mencart berbagai cara untuk meningkatian
kepuasan karyawan, komitmennya, keterlibatannya dalam kehidupan organisasi,
memperbaiki kualitas lingkungan kerja, dan juga meningkatkan efisiensi dan pro-
duktivitas karyawan dengan kata iawn bahwa manajemen sumberdaya manusia yang
efekti{ dapat meringkatkan efektivitas organisasi.

Anwar Prabu Mangkunegara (2000 : 2) mendefinisikan bahwa : “ Mana-
jemen sumber daya manusia adalah sebagai suatn pengeloiaan dan pendayagunaan
sumber daya pada individu (pegawai).”

Berdasarkan defimisi tersebut di atas bahwa pengelolaan dan pendayagunasn
tersebut dikembangkan secara mabksimal di dalam dunia kerjz uatuk mencapai
tujuan orgunisasi dan pengembangan individu pegawai.

Jadi secara sederhana manajemen sumber daya manusia adalah mengelola
sumber daya manusia Dari keseluruhan sumber daya yang tersedia dalam suatu
organisasi, baik organisast publik maupun swasta, sumber daya mamsialsh vang
paling penting dan sangat menentukan. Sumber daya manusia merupakan sat-satu-

nya sumber daya yang memiliki akal, perasaan, keinginan, kemampuan, keterampi-
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lan, pengetahuan, dorongan, daya dan karya Satu-satunya sumber daya yang me-
miliki rasio, rasa, dan karsa
Menurut Matayu, S.P. Hasibuan (2001 : 11) mendefinisikan bahwa :

“ Mengjemnen personalia adalsh scbegei suatu proscs pengembangen, mencrapkan, dan
menilai kebijakan-kebijakan, prosedur-prosedur, metode-metode, dan program-program
yang berhubungan dengan individu karyawan dalam organisasi.”

Kemudian menurut Wursanto, IG. (2003 : 16) bahwa :

“ Manajemen personalia adalah manajemen yang berhubungan dengan perencanaan,
pengorganisagian, dan pengawasan terhadap bermacam-macam fungsi pelaksanaan
usahs wtuk mendapatkan, mengembangkan dan memelihara para pegawai sede-
raikian rupa sehingga tujuan organisasi/perusshasn depat tercapai seefisien mamgkin,
kebutuhan para pegawai dapat dilayani dengan sebaik-baikmya, dan produkbivitas
kerja dapat meningkat "

Sedangkan fingsi manajemen sumber daya manusia menurut Soekidjo
Notoatmodjo (1998: 113) bahwa fingsi manajer itu dikelompokkan menjadi dua,
yaitu ;

a Fungsi-fimgsi manajemen, yang mencakup
1) Perencanaan (planning)
2) Pengorganisasian {organrizing}
3) Pengarahan (direciing)
4) Pengendalian {controlling)
b. [Fungsi-fingsi operasional, yang mencakup :
1) Pengadaan sumber daya manusia (rekruitmen)
2) Pengembangan (development)
3) Kompensasi (compensation)
4) Integrasi (infegrarion)
5) Pemeliharaan (maintenance)
6) Pemutusan hubungan kerja (separation)

Berdasarkan definisi tersebut di atas, akan diuraikan sam persatu, sebagai

berikut :
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. Perencapaan

Perencanaan berarti penentuan program karyawan (sumber daya manusia) dalam
rangka membantu tercapainys sasaran atay tujuan organizsasi ite. Dengan kata
Jain mengatur orang-orang yang akan menangani tugas-tugas yang dibebankan
kepada masing-masing orang dalam rangka mencapai tugas organisasi.

. Pengorganisasian (Organizing)

Apabila serangkaian kegiatan telah disusun dalam rangka mencapa tujuan
organisasi, maka untuk pelaksanasn atay implementasi kegiatan tersebut harus
diorganisasikan.

. Pengaraban (Directing)

Untuk melakukan kegiatan yang telah direncanakan, agar kegiatan tersebut dapat
berjalan dengan efeltif diperlukan arahan {directing} dari manajer. Suaty organi-
sasi yang besar pengarahan ini tidak mungkin dilakukan oleh manajer itu gendiri,
melainkan didelegasikan kepada orang !ain yang diberi wewenang uniuk it

. Pengendalian (Controlling)

Fungsi pengendalian adalah untuk mengahir kegiatan, agar kegiatan-kegiatan
organisast itu dapat berjalan sesuai dengan rencana, di samping itu pengendalian
juga dimaksudkan unfuk mencapai jalan ke luar atan pemecahan apabila terjadi

hambatan pelaksanaan kegiatan,
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. Pengadaan Tenaga (Recruitment)

Fungsi rekruitmen seorang manajer swnber daya manusia bertujuan untuk mem-
peroleh jenis dan jumlah tenaga atan sumber daya manusia yang tepat, sesuai
dengan kemampuan yang dibutuhkan olleh unit-imnit kerja bersangkutan.

. Pengembangan (Dev el opment)

Tenaga atau sumber daya yang telah diperoleh suatu organisasi, perlu pengem-
bangan sampai pada taraf tertemtu sesuai dengan pengembangan organisasi itu.
Pengembangan sumber daya ini penting searsh dengan pengembangan orga-
nisasi.

. Kompensasi (Compensatiorn)

Kompensasi adalab merupakan fingsi manajemen yang sangat penting. Melaltui
fingsi ini organisasi memberiken balas jasa yang memadai dan layak kepada
karyawan.

. Integrasi (Integretion)

Integrasi adalah kegiatan manajemen yang bertujuan umtuk rekonsiliasi kepen-
tingan-kepentingan karyawan dalam organisasi ifu.

. Pemelibaraan (Maintenance)

Kemampuan-kemampuan sumber daya manusia yang telah dimiliki oleh suatu
organisasi periu dipelihara (maintenance). Karena kemampuan tersebut adalah
merupakan asset yang penting bags terlaksananya tugas dan tercapainya tujuan

organisasi.




13

10. Pemisaban (Separation)

Seorang karyawan tidak muugkin akan selaly bekerja pada organisasi tertentu,
Pada suatu ketika paling tidak mereka harus mepwtuskan hubungan kerja dengan
cara pensiun. Untuk ity maka tenaga kerja atau karyawan tersebut harus kembali
ke masyarakat. Organisasi harus bertanggung jawab dalam memutuskan hubung-
an kerja ini sesuai dengan ketentuan-ketentuan yang berlaku, dan menjamin
warga masyarakat yang dikembalikan ity berada dalam keadaan yang sebaik
mumgkin. Seorang manajer sumber daya manusia harus melaksanakan fimgsi ini
dengan baik.

Berdasarkan beberapa definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa sumber
daya manusia dengan keseluruhan penentuan dan pelaksanaan sebagai aktivitas,
policy, dan program yang bertujuan untuk mendapatkan fenaga kerja, pengemba-
ngan. dan pemeliharaen dalan  usaha meningkatkan dulamgammys  terhadap
peningkatan efektivitas organisasi dengan cara yang secaa etis dan sosial dapat di-
pertanggungiawabkan Aktivitas berarti melakukan berbagai kegiatan, misalnya
melakukan perencanaan, pengerganisasian, pengawasan, pengarahan, analisis jaba-
tan, rekrutmen, seleksi, orientasi, memotivasi, dan Jain-lain. Menemtuksan berbagai
policy sebagai arah tindakan seperti iebih mengutamakan sumber dari dalam untuk
mengisi jabatan yang kosong, memberikan kesempatan pada setiap orang untuk
mengisi jabatan dan lain-lain, dan program seperti melakukan program-program
latihan dalam aspt!k metode yang dilakukan, orang yang terlihat, dan lain-lain.

Secara etis dan sosinl dapat dipertanggung jawabkan artinya semua aktivitas
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dilakukan dengan tidak bertentangan dengan norma-norma dalam masyarakat yang

berlaku.

2.13. Ruang Lingkup Manajemen Personalia

Manajemen personalia diperlukan untuk meningkatkan efektivitas sumber-
daya manusia dalam organisasi. Tujuannya untuk membenkan organisasi satuan
kerja yang efektip. Untuk mencapai tujuan im, manajemen personalia akan menun-
jukkan bagaimana mendapatkan, mengembangkan, menggunakan, mengevaluasi,
dan memelitara karyawan dalam jum!ah (kuantitas) dan tipe (kualitas) yang tepat.

Manajemen personalia mengemukakan fungsi-fingsi personalia, yaitu pena-
rikan, seleksi, pengembangan, pemeliharasn dan penggunaan sumberdaya manusia.
Dan meskipun setiap manajer mengembang tanggung-jawab atas fimgsi-fingsi
tersebut sebagai bagian pekerjaan mereka, ada sejumlsh kegiatan personalia khusus
diterjemahkan dari berbagai fungsi itu, yang mentadi tugas mansaier personalia

Setelsh organisasi merancang dan merancang kembali pekerjaan-peker-
jasm, berbagai upaya dibuat umiuk mengestunasi kebutuhan-kebutuhan sumber-
daya manusia organisasi di waktu yang akan datang melalui suatu kegiatan yag
disebut perencanaan sumberdaya manusia Atas dasar informasi analisis pekerjaan
dan kebutuhan-kebutuhan karyawan di wakitu yang akan datang, kegiatan penari-
kan berusaha untuk memperoleh para pelamar pekerjaan yang "qualified” untuk

mememthi kebutuhan-kebutuhan tersebut. Apa yang dihasilkan adalah sejumlah
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pelamar yang disaring melalui proses seleksi. Proses ini memilih orang-orang
yang memenuhi spesifikasi kebutuhan.

Bila kegiatan-kegiatan manajemen personalia tidak memuaskan kebutuhan-
kebutwhan karyawan secara sukses, para karyawan mungkin berkampul dan
melakukan kegiatan kolektip. Hal ini tﬁengakibatkan manajemen personalia di-
hadapken dengan situasi baru, hubungan serikat karyawan manajemen. Untuk me-
nanggapi "wmtutan-tmtutan” kolektif para karyawan, fingsi personalia periu

merundingkan dan mengadministrasikan suatu perjanjian kerja

2.1.4. Pengertian Produktivitas Tenaga Kerja

Di dalam ilmu ekonomi, produktivitas merupakan nisbah atau rasio antara
hasil kegiatan (oufpur) keluaran dan segala pengorbanan (tisya) untuk mewujudkan
hasil tersebut (inpuf) masukap. Pada umumnya, nisbah ini berupa suatu bilangan
rata-rata yang mengngkapkan hasil bagi aniara angka keluaran total dan angka
masukan tota] dari beberapa kategori barang/jasa (seperti biayz tenaga kerja dan
tahan baku).

Produltivitas tenaga kerja merupakan indikator yung paling peka bagj proses
ekonomisasi ini. merupakan tolok ukur utama bagi kemajuan ekonomis yang di-
capai. Peningkatan produktivitas secara keselurchan akan memumjukkan potsnsi
pengadaan barang dan jasa dalam jumlah lebih besar untuk setiap pekerja, sehingga
lebih besarlah unsur-unsur kebutuhan hidup rakyat dapat dipenuhi sendiri. Ini berarti

tingkat Kesejahteraan rakyat bertambah tinggi. Sebab, peningkatan produktivitas
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berarti peningkatan pendapatan pekerja, dan peningkatan pendapatan selanjutnya
menambah kuat daya beli masyarakat akan barang dan jasa.

Pentingnya arti produktivitas dalam meningkatkan kesejehferaan nasional
telah disadari secara universal. Tidak ada jents kegiatan manusia yang tidak men-
dapatkan keuntungan dari produktivitas yang ditingkatkan sebagai : kekurangan
untuk menghasitkan lebih banyak barang-barang maupun jasa-jasa Produktivitas ity
peniing sekali, karena pendapatan nasional atau GNP banmyak diperoleh dengan
meningkatkan keefektifan dan mutu tenaga kerja dibandingkan dengan melalui in-
formas: modal dan penambahan kerja Dengan kata lain pendapatan pasional atau
GNP melaju lebih cepat dar faktor masukan.

Peningkatan produktivitas juga menghasilkan peningkatan langsung pada
standar midup yang berada dibawah kondisi distribust yang sama dari perolehan
produktivitas yang sesuai dengan masukan tenaga keija. Sayang sekali produkti-
vitas sering dikaitkan secara pakea, acuh tak acuh terhadap kvalitas hidup dsn pe-
ngaruh yang membahayakan bagi lingkungan Misalaya, nasionalisasi tidak manu-
siawi. Bagi banyak orang meningkatkan produktivitas berarti bekerja lebih giat dan
cepat, mengurangi mutu barang, kerja dan kehidupan, meningkatkan pengangguran
dan semacamnya. Kita tidak memberikan andil dengan pandangan-pandangan yang
pesimis ini. Secaras umum diyskini bahwa untuk meningkatian pertumbuhan eko-
nomi, upah vang wajar serta untuk meningkatkan kcndisi-kondist kerja mem-

pertimbangkan produktivitas sebagai faktor-faktor penyumbang terbesar.



17

Pada tingkat nasional, produktivitas yang meningkat melengkapi posisi
untuk meningkatkan stendar hidup atau paling tidak mempertzhankannya stabil
melakukan upaya peningkatan kualitas hidup. Hal ini dilakukan dengan, misalnya
melalui penginfestasian peroiehan prodhktivitas pada proyek-proyek peningkatan
lingkungan. Sejumlah tenaga ahli dari negara-negara berkembang telah memnjang
pendapatan ini meskipun berhati-hati.

Untuk it perlu diperhatihan adalah manusia yang berkualitas, dan manusia
yang berlaalitas tersebut berhimpitan langsung dengan mamusia yang produktif
Unfuk itu dapat kita simpulkan bahwa bila kita ingin sebuzh organisasi atau peru-
sahaan majn dengan pesat, maka kita harus mengelola manusianya, menjadi ma-
nusia yaag produktif

Untuk menentukan perubahan pelayanan masyarakat dari waktu ke waktu
dan membandingkan efektivitas yang relatif dari pemerintah daerah, beberape ne-
gara telah menggunakan penguwon produktivites sektor masyarakat Disamping itu
produktivitas digunakan oleh pemerintah pusat untuk menyelidiki ligkup persoalan
dan mengevaiuasi pengaruh dari program nasional yang telah dirancang, selain itu
Juga melengkapi informasi untuk mengarahkan kembali sumber-sumber masyara-
kai. Pada tingkat perusahaan, pengukuran produktivitas terutama digunakan seba-
gai sarana manajemen untuk menganalisa dan mendorong efistensi produksi. Per-
tama, dengan tim pengukuran, akan menginginkan kesadaran pegawai dan minat-
nya pada tingkat dan rangkaian produktivitas. Kedua diskusi tentang gambaran-

gambaran yang berasal dari metode-metode yang relatif kasar ataupun dari data
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yang kurang memenuhi syarat sekalipun, temyata memberi dasar penganalisaan
proses yang konstruktif atau produktif,

Manfaat lain yang diperoleh dari pengukuran produktivitas mungkin terlibat
pada kesempatan perusahasn yang tetap seperti dalam menentukan target/sarana
twjuan yang nmyata dan pertukaran informasi antara tenaga kerja dan manajemen
secara periodik terhadap masalah-masalah yang saling berkaitan Pengamatan atan
perubahan-perubahan dari gambaran data yang sering diperoleh nilai diagnostik
yang memmjuk pada kemacetan dan rintangan dalam meningkatkan penampilan
organisasi. Satu keuntungan prakfis dari pengukuran produktivitas adalah pembaya-
ran staf Gambaran-gambaran data melengkapi suats dasar bagi andil manfaat pe-
nampilan yang ditingkatkan.

Informasi produktivitas dalan bentuk trend di wasa lau, pelaksanaan dan
proyeksi, memberikan petunjuk-petunjuk pada masa tingkatan manajemen dalam
memberikan pedoman dan mengendalikan permiasaizhan perusabasn. Produktivitas
dapat diartikan sebagai kemampuan reperangkat sumber-sumber eckonomi umtuk
menghasilkan sesuatu afan diartikan juga sebagai perbandingan antara pengorban-
an (input) dengan penghasilan {oufput). Dan pengertian harus ada setiap fungs:
atay bagian dalam pesusahaan. Sebagai suatu kesatuan masing-masing bidang men-
dulung produktivitas perusahasn secara keseluruhan Oleh karena itulah sering
dikatakan bahwa "Produktivitas” harus menjadi bagian yang tidak boleh dilupakan
dalam penyusunan strategi bisnis, yang mencakup bidang produktivitas, pemasaran,

keuangan dan bidang lainnya. Telah kita ketahui bahwa setiap bidang yang tidak
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dapat lepas dart tenaga kerja sebagai pelaksanaannya Oleh karena itu program
peningkatan produktivites merupakan ussha terpadu yang menjadi tujuan strateg
setiap pimpinan perusshaan

Menurut Muchdarsysh Sinungan (2000 : 12) mengemukakan bahwa :

* Produktivitas tenaga kerja yaitu ukuran efisiensi produktif. Suatu perbandingan
antare hasil kejuaran dan masuk atau output : input. Masukan gering dibatasi dengan
masukan tenaga kerja, sedangkan keluaran diukur dalam kesatusn fisik bentuk dan
nilat™

Payaman Simanjuntak (1998 : 38) memberikan pengertian produktivitas
yaitu :

* Produktivitas tenaga kerja merupakan perbandingan antera hasil vang dicapai
(keluaran} dengan keseluruhan sumberdaya (masukan) yang digunakan persatuan
wekit: Dari pengertian di atas mengandung cara atau metode pengikuran. Walau-
pun secara teort dapat dilakukan, aken tetapi dalam proktek sukar dilaksanakan,
terutama karena sumbersdaya manusia yang dipergunakan wrumnya terdirl dari
banysk macsrn dary datam kegiatan yang berbeda™

Pengertian di atas mengandung malma pemingkaian produktivitas yang

dapat tervujud dalam empat bentuk, yaitu

1. Jumlah produktivitas yang sama dapat diperoleh dengan menggunakan sumber-
daya yany lebih sedikit; dan/atau

2. Jumlah produktivitas yang lebih besar dapat dicapm dengan menggunakan sum-
berdaya yang kurang, dan/atan

3. Jumiah produktivitas yang lebth besar dapat dicapai dengan menggunakan
sumberdaya yang sama, dan/atau

4. Jumlah produktivitas yang jauh lebih besar diperoleh dengan pertumbuhan

sumberdaya yang relatif lebth kecil.



Sumberdaya masukan dapat terdiri dari beberapa fakior produksi seperti
tanah, gedung, mesin, peralatan, behan mentah dan sumberdaya manusia sendiri.
Procuktivitas masing-masing faktor produksi tersebut dapat dilakukan baik secara
bersama-same maupun secara berdiri sendiri. Dalam hal ini peningkatan produk-
tivitas manusia merupakan sasaran strategi karena peningkatan produktivitas fak-
tor-faktor lain sangat tergantung pada kemampuan tenaga kerja mamusia yang me-
manfaatkannya. Dengan pendekatan sistem, faktor yang mempengaruhi produk-

tivitas perusahaan dapat digolongkan pada tiga kelompok, yaitu :

1. Kualitas dan kemampuan fisik karyawan

Kualitas dan kemampuan karyawan dipengaruli oleh tingkat pendirian,
tatihan, motivasi kerja, etos kerja, mental dan kemanpuan fisik karyawan yang
persengkutan. Pendidikan memberikan pengetahuan bukan saja yang langsung
dengan pelaksanaan tigas, akan tetapi juga landasan untuk mengembangkan  dir
gerta kemampusn memanfaatkan semua sarana yang ada disekitar kita untuk
kelancaran pelaksanaan tigas. Semakin tinggi tingkat pendidiken semakin tingg1
pula preduktivitas kerja

Pemupukan motivasi, etos dan sikap kerja yang berorientasi pada pro-
duktivitas membutuhkan wakiu yang lama dan memerlukan teknik-teknik tertentu,
antara lain dengan menciptakan iklim dan linglungan kerja yang menyenangkan

dan hubungan industri yang serasi.
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1. Sarana Pendukung

Sarsna pendukung umtuk peningkatan produktiivitas kerja karyawan perusa-
haan dapat dikelompokitan pada dua golongan yaitu :

1. Menyangkut lingkungan kerjs, termasuk teknologi dan cara produksi, sarana
dan perajatan produksi vyang digunakan, tingkat keselamatan dan kesehatan
kerja serta suacana dalam lingkungan kerja itu sendini.

2. Menyangkut kesejahteraan karyawan yang tercermin dalam sistem pengupahan
den jaminan sosial, serta jaminan keselamatan kerja

3. Supra sarapa

Aktivitas perusahaan tidak terjadi dalam isolasi apa yang terjadi di dalam
perusahaan dipengaruhi oleh apa yang terjadi di luamya, seperti sumber-sumber
faktor pendorong produksi yang akan digunakan, prospek pemasaran, perpajakan,
perijinan, linglungan hidup den lain-lain kebijaksanasn pemerintah dibidang eks-
port-import, pembatasan-pembatesan dan pengawasan, jugz mempengauhi ruang
gerak pirpinan psrusahaan dan jalannya aktivitas perusahaan.

Hubungan antara pengussha dan karyawan juga mempengaruhi kegiatan-
kegiatan yang dilakukan sehari-hari. Bagaimanz pandangan pengusaha terhadap
karyawan, scjauh mana hak-hak karyawan mendapatkan perhatian pengusaha,
serta sejauh mana karyawan diikutsertakan dalam penentuan kebijaksanasn, me-
rupakan faktor yang mempengarvhi partisipasi karyawan dalam keseluruban proses
produksi. Kemampuan manajemen menggunakan sumber-sumber secara maksimal

dan menciptakan sistem kerja yang optimal, akan menentukan tinggi rendahnya
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produktivitas kerja karyawan Peranan manajemen sangat girategis untuk meningkat-
kan produktivitas, yaitu dengan mengkombinasikan dan mendayagunakan sarana
produksi, menerapkan fimgsi-fingsi manajemen, menciptakan sistem kerja dan
pembagian kerja, serta menciptakan Rondisi linglungan kerja ysng aman dan
nyaman.

Perusahaan adalah suatu tempat dimana karyawan memperoleh pengalaman
kerja dan kesempatan meningkatkan keterampilannya Kesempatan seperti itu dapat
dinikmati oleh karyawan hanya bila pimpinan perusahaan memungkinkannya.
Secara umum dapat dikemukakan produktivitas suati perusahamm, baik langsung
melalui perbaikan pengorganisasian dan tata krama yang memperkecil pemborosan
pengguuaan sumber-sumber, maupun tidak langsung melalui fasilitas latihan kerja
serta perbaikan penghasilan dan jaminan sosial karyawan.

Lebih lanjut J. Raviyanto dik yang dikutip oleh Tohardi (2002 : 448)
berpendapat pahwa :

“ Produktivites adalsh tubungan di entara jumlah produk yang diproduksi dar: jumiah
sumber daya yang diperfukan untuk memprocuksi produk tersebut atan rumusan
yang lebih yaitu resio antara kepuagan kebutuhan dengan pengorbanan yang
diberikan"”

Definisi di atas menjeiaskan bahwa produkiivitas merupakan sikap raental.
Sikap mental yang selalu mencari perbaikan terhadap apa yang telah ada Suatu
keyakinan bahwa seseorang dapat melakukan pekerjaan lebih baik hari ini daripada
hari kemarin dan hari esok lebih baik daripada hari ini. Selanjutnya produktivitas
adalah sikap mental yang mementingkan usaha yang terus-menerus untuk menye-

suaikan aktivitas ekonomi terhadap kondisi yang berubah Sikap mental untuk




23

menerapkan teori-teori serta metode-metode baru dan kepercayaan yang teguh akan
kemajuan umat manusia.

Mepurut Sedarmayanti (2001 : 56) berpendapat bahwa : " Produktivitas ada-
lah bagaimana menghasilkan atan meningkaﬂtm hagil barang dan jasa setinggi
mungkin dengan memanfaatkan sumberdaya secara efisien.”

Pengertian efiziensi mengandung konotasi sosial Bukan saja aspek-aspek
produksi dan distribusi barang dan jasa-jasa tetapi juga aspek distribusi pendapatan
pada para pemilik faktor produksi, sedangkan efektivitas, sebenamya dalam suatu
pasar persaingan sempurna tidak diberlakukan, karena semua safuan produksi dan
distribusi sama efektfnya

Dapat dipertegas lagi, bahwa kaiau efisiensi lebih mengacu kepada masukan
yang berhubungan dengan pemanfasian sumber daya. Sedangkan efektivitas lebih
mengacu kepada hasil pelaksanaza kerja. Jadi nampaknya lebih tepat jika produk-
sivitas diartiken sebagai perpaduan anturn efisiensi dan efektivitas. Pengertian pro-
duktivitas lebih tepat kiranya sebagai jawaban dari pertanyaan apakah hasil yang
dibutuhkan dapat dicapai dan sumber daya apakah yang digunakan unfuk mencapai.

Yang kita temukan sekarang, hanyaiah terbatas pada prosedur-prosedur
pengukuran unfuk tujuan dan kepentingan tertentu, sehingga terdapat kecenderu-
ngan setiap orang mendefinisikan produldivitas menurut geleranya sendiri. Pema-
baman mengenai konsep dan definisi produktivitas hingga kini belum mencapai
sualu kesepakatan atau mencapai kesatuan pendapat yang sama Konsep mengenai

produktivitas masih dalam taraf mencari bentuk. Dalam berbagai disiplin ilmu,
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istilah produktivitas sering digunakan, misalnya dalam ilmu keteknikan, ilmu sosial
dan ilmu ekonomi. Oleh karena itu, produktivitas belum merupakan disiplin ilmu
yang berdiri sendiri. Produktivitas bukan pula dominasi dari ilmu tertentu, tetapi
yang sering kita temukan lebih banyak ﬁmggmakm istilah produktivitas in: adalah
disiplin ilmu keteknikan dan disiplin ekonomi. Dalam uraian ini, pembahasan
produktivitas lebih menekankan pendekatan ilmu ekonomi.

Konsep produktivitas dalam pandangan ilmu ekonomi biasamya dikaitkan
dengan jumlah keluaran dan input Oleh karena itu banyak ditemukan konsep pro-
duktivitas yang hanya mengacu kepada aspek produktivitas pisik.

Sekalipun konsep produktivitas telah dapat dituangkan dalam bentuk pen-
jelasan seperti diuraikan di atas, dan bahican dapat diartikan sebagai ukuran sampai
sejunhmana sumber daya-sumber daya yang ada diseriakan dan dipadukan dalam
organisasi uniuk mencapai susty hasil tertentu, namun konsep produktivitas itu
sendiri sesungguhnyva masih mempuryai cakupan berbegai ide sema memerlukan
analisis struktural yang komprehensif Deagan begitu, konsep produktivitas yang
menekankan pentingnya efisiensi dan efektivitas dalam setiap usaha, hendaknya
dapat dimuarakan bagi kepentingan manusia dalam proses harmonisasi peradsban
budayanya.

Oleh karena itu produktivitas sering diartikan sebagai rasio antara keluaran
dan masukan dalam satuan waktu tertentu Whitmore yang dikutip oleh Sedar-

mayanti (2001 : 58) mengutarakan bahwa : Produktivitas sebagai suatn ukuran
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atas penggunasn sumberdaya dalam suafu orgamsssi yang biasanya dinyatakan
sebagai rasio dari keluaran yang dicapai dengan sumber daya yang digunakan.”

Dengan kata lain dapat dikataken bahwa pengertian produktvitas memiliki
dua dimensi, yakni efektivitas dan efisiensi. Dimensi pertama berkaitan dengan
pencapaian unjuk kerja yang maksimal, dalam arti pencapaian target yang berkaitan
dengan knalitas, kuantitas dan wakiu. Sedangkan dimensi kedua berkaitan dengan
upaya membandingkan masukan dengan realisasi penggunaannya atau bagaimana
pekerjaan tersebut dilaksanakan.

Penjelasan tersebut mengutarakan produktivitas secara total atan secara ke-
selurshan, atinya keluaran yang dihasilkan dipercleh dari keseluruhan, artinya
keluaran yang dihasilkan diperoleh dari keluaran masukan yang ada dalam or-
ganisasi. Masukan tersebut lazim dinamakan sebagai faktor produksi. Keluaran yang
dihasilkan dicapai dari masuken yang melakukan proses kegiatan vang bentiknya
dapat berupa produk nyata aian jasa Masukan: atan fuktor produksi dapat berupa
tenaga kerja, kapital, bahan, teknologi dan energi. Salah satu masukan seperti tenaga
kerja, dapat menghasilkan keluaran yang dikenal dengan produktivitas individu,
vang rapat juga disebut sebagai produktivitas parsial.

Dewasa ini, produktivitas individu mendapat perhatian cukup besar. Hal ini
didasarkan pada pemikiran bahwa sebenarnya produktivitas manapun bersumber
dari individu yang melakukan kegiatan. Namun individu yang dimaksudkan adalah

individu sebagai tenaga kerja yang memiliki kualitas kerja yang memada.
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Produktivitas sangat peka terhadap daya saing, tingkat infiasi dan standar ke-
hidupan masyarakat. Dan oleh karena ity ada kecenderungan produktivitas ini akan
menjadi pusat perhatian oleh banyak kalangan, tidak saja oleh para ekonomi, tetapi
juga oleh para manajer baik ditingkat pemérintﬁh maupun swasta.

Peningkatan produktivitas dapat terwujud dalam empat bentuk, yaitu :

a) Jumiah produksi yang sama diperoleh dengan menggunakan sumberdaya yang
lebib sedikit.

b) Jumlsh produksi yang lebih besar dicapai dengan menggunakan sumberdaya
yang kurang

¢) Jumlah produksi yang lebih besar dicapai dengan menggunakan sumberdaya
yang sama, dan/atun

d) Jumlah produksi yang javh lebih besar diperoleh dengan pertambahau sumber-
daya yang relatif lebih kecil.

Era pemikiran mengenai produktiviias pada akhir-ukhir ini lebih me-
musatkan pada aspek sosio manusiawi dalam sistem produksi. Penjabaran dari
pemikiran ini dapat dilakukan melalui pendekatan koordinasi di dalam membentuk
kultur kerja produktif dengan motto bekerjasama dan sama-sama bekerja ber-
dasarkan hukum yang sesuai dengan pola budaya yang berlala

Bertolak dari pemikiran itn, kemudian muncul falsafah produktivitas dengan
pendekatan perilaku sumber daya manusia yang mengacu kepada motivasi terhadap

mutu kehidupan masa depan yang lebih baik. Pandangan im kemudian berkembang




menjadi konsep produktivites yang mendasarkan pada pendekatan ekonomi dan

bisnis, pendekatan teknologi industri dan pendekatan sumber daya manusia.

Untuk lebih lengkap maka dapat diginakan sebagai perbandingan untuk me-
mahami produktivites ini, kita dapat lihat isi Piagam Produldivitas Oslo yang ber-
buzyi :

1) Produktivitas adalah konsep yang universal, dimaksudkan untuk menyediakan
semakin banyak barang dan jasa untuk kebutuhan semakin banyak orang
dengan menggmakan sedikit mimgkin sumber daya Produktivitas didasarkan
pada pendekatan multidisipliver yang secara efektif merumuskan tujuan, ren-
cana, pengembangan dan pelaksanaan cara-cara yang produktif, dengan meng-
gutiakan sumber-sumber dava secara efisien namun tetap mempertahankan
kualitas.

2) Produktivitas secara terpadu melibatken semua usaha menusia dengan meng-
gunakan

a.  Keteramgilan

b.  Modal
¢. Teknotog:
d Manajemen

e. Informasi
f Energi dan sumber-sumber daya lainnya untuk perbaikan mutu kehidupan
yang mantap bagi seluruh manusia, melalui pendekatan konsep secara

total




3) Produktivitas berbeda di masing-masing negara, sesuai dengan kondisi, potensi,
dan kekurangan, serta harapan-harapan yang dimiliki oleh negara-negara yang
bersangkutan dalam jangka pendek dan jangka panjang Namun masing-masing
negara dapat mempunyai Kesamazan dalam pelaksanaan, pendidikan, pelayanan
masyarakat dan komunikast.

4) Produktivitas adalsh lebih dari sekedar ilmu, tekmologi dan teknik-teknik mana-
jemen. Produktivitas mengandung pula filosofi dan sikap mental yang didasar-
kean pada motivasi yang kuat untuk secara terus menerus berusaha mencapai

mutu kehidupan yang lebih baik

2.1.5. Metode Perhitungap Produktivitas Tenaga Kerja

Ahmad Tohardi (2002: 452) vang disadur dari [. Ravianto mengenmukakan
balwa faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas dapal dikelonipokkan
kedalam tiga kelompok yaitu :

a  Fektor-faktor yang mempengaruhi produktivitas dari perekononuian atau
industri-industri secara keseluruhan;
b, Faktor yang mempergarihi produktivitas organisati, 1rit-unit usahs atav pabrik
recara individus],
¢. Faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas perseorangan

Dari ketiga kelompok faktor-faktor yang mempengarulit produktivitas ter-

sebut, maka dapat dijabarkan lebih lanjut yaitu sebagai berikut :

Ad.1. Faktor produktivitas nasienal
Dijelaskan selanjutnya bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas

bangsa secara keseluruhan adalah :
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a) Kondisi geografis
b) Sosial budaya
¢} Iklim
Sementara faktor lain yang kurnng permanen pengaruhnya terhadap produk-
tivitas adalah :
a) Perundang-undangan
b) Kebijaksanaan
¢) Peraturan
d) Kondisi keiembagaan pemerintah
e¢) Bagaimana sumber daya dialokasikan
f) Bagaimana pasar dikendalikan

g) Sistem perpajakan dan bagairnana peraturan dilaksanakan

Ad.2. Faktor produbtivitas ditingkat sektor industri

Faldor-faktor yang mempengaruhi produktivitas di seltor industri adalah :
mutu sumber daya yang digunakan termasuk sumber daya modal, lahan, mesin dan
peralatan, bahan baku dan manusia (SDM).

Dalam hal ini terutama manusia (SDM) dan peralatan adaiah faktor utama
yang menentukan produktivitas. Faktor lain yang menyumbangkan produktivitas
dalam lingkup industri adalah : Pertumbuhan ekonomi nasional maupun global

yang mempunyai pengaruh pada aspek pemasaran dan daya beli masyarakét



AdJ3. Fakior produktivitas ditingkat unit usaba
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Faktor-faktor produktivitas di tingkat unit usaha (organisasi/perusahaan) ada-

lah sebagai berikut :

a) Rasio penempatan mesin atau modal per tenaga kerja

b) Keterampilan tenaga kerja

¢) Kualitas material yang digunakan dalam proses produksi

d) Hubungan yang ada amar karyawan, dan antar karyawan dengan pihak mana-

Ad.4. Faktor preduktivitas ditingkat individu

jemen.

Sementara faktor-faktor vang mempengaruhi pada tingkat individu atau per-

grangan ada:ah

a}
b)
c)
d)
e)
f)

g)
h)
i!}
i)
k)

Pendidikan,

Pelatihan,

Keterampilan,

Disiplin,

Sikap dan etika kerja,
Motivasi,

Gizi dan kesehatan,
Tingkat penghasilan,
Jaminan sosial.

Lingkungan dan tklim kerja

Hubungan industrial
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Adapun teknik untuk meningkatkan produktivitas karyawan diantaranya
adalah :
a) Dengan meningkatkan keluaran dan mempertahankan masukan
b) Meningkatkan keluaran dengan proporsi yang lebih besar daripada pertam-
bahan masukan
¢} Meningkatkan keluaran dan menurunkan masukan
d) Mempertahankan keluaran dan menurunkan masukan
e) Menurunkan keluaran dan menurunkan masukan dengan proporsionalitas
yang lebsh besar.
Selanjutnya Muchdarsyah Sinungan (2003:23) bahwa secara umum pengu-
kuran produktivitas berarti perbandingan yang dapat dibedakan dalam tiga jenis

vang sangat berbeda yaitu :

1. Perbandingen-perbandingsn entars pelaksanaan sekarang dengan pelaksanamn
secara historis yang tidsk menunjukkan apakah peiaksanman sekarang ini
memueskan, namun haya mengetengahkan apakah meningkat atay berkurang
seria tingkatannya.

Perbandingan pe}aksangan artars satu unit (perorangan tugas, seksi, proses) dengan
lairmya Pengukuran separti ity memunjukkan pencepaia: relutif

3. Perbandingan pelaksanaan sekarang dengan targetnya, dan inilah yanyg terbaik

sebagai memusatkan perhatian pada sasaran/tujuan

t

2.2. Kerangka Pilar
Untuk memudahkan penyusunan skripsi selanjutnya, maka penulis meng-
gunakan acuan ataw pedoman dalam kerangka pikir yang dapat difihat melalui bagan

berikut it :
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SKEMAT
KERANGKA PIKIR

Tingkat Absensi karyawan

Meningkatkan produktivitas

I 1| Analisis Produldivitas . |
Analigis Regrest tenaga kerja Aralisis korelasi

Kesimpulan |

Rekomendasi




33

1.3. Hipotesis
Adapun hipotesis sebagai jawaban atau dugaan sementara atas masalah
pokok yang telah dikemukakan sebelumnya adalah sebagai berikut :
1. Diduga bahwa tingkat kehadiran karyawan mempunyai pengaruh dalam
meningkatkan produktivitas kerja
2. Diduga pula bahwa tingkat kehadiran karyawsn mempunyai hubungan yang

signifikan dalam peningkatan produktivitas tenaga kerja




BAB HI
METODE PENELITIAN

3.1. Dacrah dan Waktu Penelitian

Dalam penyusunan skripsi selanjutnya, penulis melakukan penelitian pada
perusahaan PT. IKI, yaitu sebuah perusahaan yang bergerak dibidang industri kapal,
yang beralamat di Jalan Galangan Kapal di Makassar, dengan waktu penelitian

yang dibutuhkan oleh penulis adaiah kurang lebih 3 bulan lamanya.

3.2. Mctode Penclitian

Untuk menunjang penulisan skripsi ini, maka metode penelitian yang penulis
tempuh adalah
1. Meatode Penclilian Lapangan (ffield Research) meliputi :

g) Teinik observasi yaitu dilakukan dengan jalan mengudakan pengaratan se-
cara langsung dalam proses kegiatan pengolahan daia mengspas  tiugkat
absensi yang dicatat oleh perusahaan kepada karyawannya, serta data
fainuva yang dapat menunjang pembahasan skripsi ini.

b) Teknik interview yaitu dilakukan dengan )alan mengadakan wawancara se-
cara langsung dengan pimpinan perusahaan, kepala bagian personalia dan
sejumiah personil yang ada hubungannya dengan penulisan skripsi ini.

2. Metode Penelitian Pustaka (Library Research) yaitu metode pengumpulan data!

yang dilakukan dengan membaca dan mempelajari beberapa literatur, majalah,
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materi perkuliahan dan utamanya karangan-karangan yang ada hubungannya

dengan pembahasan dan penyusunan skripsi ini.

3.3. Jenis Dan Sumber Data
Jenis dan sumber data yang digunakan dalam penulisan ini adalah sebagai
berikut :

1) Data Primer yaitu data yang diperoleh secara langsung dari perusahaan asuransi
PT. IKI di Makassar dengan jalan mengadakan wawancara secara langsung
dengan pimpinan perusahaan, serta sejumlah karyawan yang menangani
langsung personalia pada perusaham PT. IKI Makassar.

2) Data Selamder yaitu data vang dipercleh dengan jalan mengunpulkan doku-
men-dokumen perusahaan yaits berupa arsip-arsip mengenai tingkat absensi
yang dilakukan oleh perusahaan dan data leinnya yang dapat menun;ang pem-

bahasan skrips1 4.

3.4. Metlode Analisis
Untuk menguji sampai sejauh mana kebenaran hipotesis yang telah di-
kemukakan sebelumnya, dapat digurakan metode analisis sebagai bertkut :
1. Mengukur tingkat absensi karyawan
2. Analisis produktivitas tenaga kerja adalah suatu analisis yang membandingkan
prosentase output dibagi dengan prosentase input, dengan menggunakan alat

analisis yaitu :
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Volume Penjualan jasa asuransi

Produktivitas tenaga kerja =
Jumlah tenaga kerja

3. Analisis regresi yaifu suatu analisis untuk melihat pengarub tingkat kehadiran
karyawan dengan produktivitas tenagé kerja dengan rumus :
Y=2a + b(X)
4. Analisis korelasi yaitn suaty analisis untuk melihat hubungan antara tingkat
kehadiran karyawan dengan produktivitas kerja, dengan menggunakan rumus
sebagai berikut :

n XY - (ZX) (=Y

\,/nzx: - (zx;’: \ nz'xl'z -(ZY)?

r

dimana :
r = ilcefisien korelasi

n = Jumiah tahun yang diamati

.
I

‘Tigkat absensi karyawan

Y = Produktivitas kerja karyawan

3.5 Definisi Operasional
Adapun definisi variabel yang digunakan dalam pembshasan im adsalah
sebagai berikut :
1 AﬁJsensi adaiah swaty alat yang digunakan dalam suatw perusahaan snfuk
mengetahui tingkat kehadiran karyawan, yang mana bisa dilakukan dengan cara

manual, mesin, maupun dengan cara komputerisas.
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2. Manajemen Personalia adalah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan
pengawasan kegiatan-kegiatan pengadaaan, pengembangan, pemberian kom-
pensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pelepasan sumberdaya manusia agar
tercapai berbagai tujuan individu, organisasi dan masyarakat.

3. Produktivitas adalah suatu Kkonsep yang bersifat universal yang bertujuan untuk
menyediakan lebih banyak barang dan jasa untuk lebih banyak manusia, dengan

menggunakan sumber-sumber riil yang makin sedikit.




BAB IV
ANALISIS DAN PEMBAHASAN

4.1, Gambaran Umum Perusahaan
4.1.1. Sejarah Singkat Perusahaan

Pada tahun 1962 di Makassar ditaksanakan dua pembangunan proyek
galangan kapal, yaitu proyek galangan kapal Paotere dan proyek galangan kapal
Tallo.

Proyek galangan kapal Paotere pada waktu it di bawah naungan Depar-
temen Perindustrian Dasar dan Pertambangan, bertujuan untuk membuat kapal-kapal
baja dengan daya angkut sampai 2500 lon. Sedangkan proyek galangan kapal Tailo
yang berada di bawah naungan Departemen Urusan veteran dan Demcbilisasi
bertujuan untuk membuat kapal-kapal kayu dengan daya angkut kurang lebih 300
ton. Pada proyek gatangan kapal Tallo ini dilengkapi dengan slipway yaitu fasilitas
untuk menaikkan dan menwunkan kapai yang panjangaya berkisar 40 meter dan
mempunyai dayz angkut 500 lifting ton.

Pada pertengahan tahun 1963, kegiatan kedua proyek tersebut masih berada
pada tahap pekerjaan dasar. Proyek gaiangan kapal Faciers pada waktu itu sama
sekali belum memiliki peralatan, sedamgkan proyek galangan kapal Tallo telah
memiliki peralatan yang didatangkan dari Polandia

Dengan terbatasnya dana pada waktu itn, maka pemerintah mermtuskan

wntuk menggabungkan kedua proyek galangan kapal tersebut dan diubah namanya
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menjadi proyek galangan kapal Makassar dengan surat keputusan Presiden nomor

225/1963 dan proyek ini dinyataken sebagai obyek vital.

Dengan adanya penggabungan tersebut, maka :

- Lokasi muatan galangan kapal Tallo dipindahkan dan dibangun berdampingan
dengan proyek galangan kapal Paotere.

- Mengadakan redesigning yang disesuaikan dengan pembiayaan yang ada serta
menitik beratkan pada penyelesaian tahap 1 (ex proyek galangar kapal Tallo)
dengan sasaran utama pemeliharaan dan reparasi kapal yang berbobot hingga
kurang lebih 500 ton.

- Rencana perluesan tahap Il kelak disclenggarakan dengan menunda pem-
bangunan ek proyek galangan kapal Paotere

Akhimya setelah mengalami pembangunan selama kurang lebih 7 bulan,
maka pada tanggal 30 Maret 1970, penyelesaian dan sekaligus pemakaian galangan
kapal Makasssr pertama direswaikan olel: Sekretaris jenderai Departemien Perindus-
trian yang mewakili Meptor: Perindustrian.

Unit Det dan galangan kapal Makassar yang kapasitasnya 500 ton akan
direncanalkan ditingkatkan dengan pembangunan docking dengan kapasitas 2000
sampai dengan 7000 ton.

Peranan PT. IKI sangat besar dan urgen sekali di negars kita yang hampir 90
% wilayahnya dikelilingi oleh lautan, terutama dalam usaha menigkatkan kapasitas

pembangunan.
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Proyek galangan kapal ini sejak tahmn 1970 sampai dengan 1977 masih
berstatus proyek. Disahkan di depan notaris sebagai suatu PT. (Perseroan Terbatas)
pada tanggal 29 Oktober 1977 yang berkedudukan di Makassar.

Perseroan it mencakup empat. galangan terbesar di empat propinsi
Indonesia Masing-masing galangan tersebut adalah :

1. Galangan kapal Makassar yang bekedudukan di Makassar

2. Galangan kapal Bitung yang berkedudukan di Sulawesi Utara
3. Galangan kapal Padang yang berkedudukan di Sumatera Barat
4. (Galangan Kapal Gresik yang berkedudukan di Jawa Tirmm

Sebagai langkah awal perluasan lokasi PT. IK1 umt dok dan galangan Kapal
Makassar, maka pemerintah berencana untuk mendirikan pusat industri kapal untuk
wilayah Indonesia Bagian Timur dipusatkan di Makassar. Dimaksudkan untul:
mengembangkan Pembangimnan Industri  dengan produksi komponen-komponen
dan peralatan kapal, sekaligus pembuatan dan perbaikan kapal sampai 500 GT
Pada tahap pertana akan dilanjutkan dengan pembangunannya tahap II dengan
13.000 GT.

Kemudian karena perkembangan industri kapal semskin pesat, msaka akhir-
nya Galangan Kapal Gresik diambil oleh swasta. Galangan Kapal Makassar tetap

berdir1 di bawsh naungan bendera PT. IKL

4.1.2. Struktur Organi:asi PT. IKI
Sistem organisasi PT. Industri Kapa! Indoneia diptmpin oleh seorang

direktur utama dan dibantu tiga orang direktuwr yaitu direktu produksi, direktur
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komersil dan pembangunan ussha serta direktur adm/kenangan serta dibantu kepala
biro unit yang membawahi masing-masing kepala departemen/bagian.

Suatu organisasi adalah kelompok orang yang bekerja sama untuk mencapai
satu atan beberapa tujuan yang telsh disepakati bersama. Adanya struktur organisasi
yang baik akan merupakan salah satu syarat yang penting agar perusahaan dapat
berjalan dengan baik. Suatu perusahasn skan berhasil mencapai prestasi kerja yang
efektif dari karyawan apabila terdapat suatu sistem kerjasama yang baik di mana
fingsi di dalam organisasi tersebut mempunyai pembagian tugas, wewenang dan
tanggung jawab yang telah dinyatakan dan diuraikan dengan jelas.

Berdasarkan hal tersebut di atas, PT. IKI (Persero) memiliki struktur
organisasi yang sangat kompleks. Untuk lebih memperjelasnya dapat dilihat pada

skema di bahwa 11 :
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Adapun uraian tugas dan tanggung jawab masing-masing bagian dalam

perusahaan adalah sebagai benkut :

Direktur Utama

Bersama-sama para direktur menetapkan kebijaken serta arah dan tujuan pokok
perusahaan baik yang bersifat jangka pendek mawupun jangka panjang, serta
mengkoordinir dan mengarahkan tugas dewan direkei. Menetapkan pokok
kebijakan perusahaan sesuai wewenang yang ditentukan dalam Peraturan
Pemerintah R1 Nomor 17/1977 dan Akte Pendirian PT. IKI No. 122 tanggal 29
Oktober 1977 beserta perubahan-perubahannya Menetaplan cooperate plan,
strategi  plan perusahaan dan pengembangan jangka pendek maupun jangka
panjang perusahasn. Memberikan pengarahan kepada para bawahannya sesuai
dengan ruang lingkup kerja masing-masing Menyampaikan laporan rencana
kerja tahunan.

Direkiur Produksi

Bersama-sama direkbr lainmya meneiapkan kebijakan serta arah dan wjuan
pokok perusahasn daiam jangka pendek maupun jangka panjang, serta membina
dan mengaahakan kegiatsn perusahaan yang berkaitan langsung dengan
produksi. Bersama-sama dengan direktur utama dan direktur lain menetzpkan
pokok-pokok kebijakan perusshasn sesuai wewenang yang ditentukan. Membina
dan mengarahakan kegiatan produksi yang dilaksanakan perusahaan yang
meliputi pekerjaan bangunan kapal baru, reparasi kapal, pekerjaan bangunan

lepas pantai, pekerjaan mon kapal maupun pekerjaan konstruksi lainnya




Membina dan mengarahakan non kapal manpun pekerjaan kontruksi lainnya
Membina dan megarhakan kegiatan administrasi produksi..

Direktur Pemasaran

Bersama-sama para direktur lainnya; menetapkan kebijakan serta arah dan tujuan
pokok perusahaan dalam jangka pendek maupun jangka panjang, serta membina
dan mengarahkan kegiatan perusahaan yang berkaitan langsung dengan pema-
saran dan pengadaan/Logistik. Bersama-sama dengan direktur utama dan
direktur lainnya menetapkan pokok-pokok kebijakan perusshaan sesuai
wewenang vang difentukan Membina dan  mengarahkan kegiatan pzmasaran
dan pengadaan/logistik yang dilaksanakan oleh kantor pusat, unit galangan mau-
pun unit usaha sehingga dapat berjalan dengan efektii dan terencana. Membina
dan mengarshkan pelaksanazn fimgsi-fungsi di bidung pemasaran untuk menjaga
kesinambungan order pekerjuan yang diterima  perusahaan Membina dan
mengarahkan mepajemen logistik datam hai perepcanaan pembelian kebutuhan
perusahaan sehingga dapat menunjang keberhasilan pelaksanaan suatu proyek
baik bangunan baru, reparasi maupun non kapal.

Direktur Administrasi dan Kenangan

Bersama-sama para direktur lainnya menetapkan kebijakan serta arah dan tujuan
pokok perusahaan dalam jangka pendek maupun jangka panjang, serta membina
dan mengarhakan kegiatan perusshaan yang berkaitan langsung dengan ke-
uangan/akuntansi dan pengolaan sumber daya manusia Bersama-sama dengan

direktur utama dan direktur lain menetapkan pokok-pokok kebijakan
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perusahaan. Membina  dan mengarhakan pelaksanaan fimgsi  keuangan/
akuntansi dan sumber daya manusia (SDM} yang dilaksanakan oleh kantor
pusaf, unit galangan maupun unit usaha sehingga dapat berjalan dengan efektif
dan terencana Membina dan mengnmhkan kegiatan kewangan dan akuntansi
yang dilaksanakan perusahaan sehingga berjalan dengan tertib/teratur dan dapat
dipertanggung jawabkan Membina dan mengarabkan mangjemen SDM yang
dilaksanakan perusahaan yang meliputi aspek-aspek peningkatan kualitas dan
kesejahternan SDM, baik di kantor pusat maupun uni-unit. memimpin dan
mengawasi pelaksanaan pembinaan usaha kecil dan Koperasi serta Industri kecil
yang dijadikan sebagai anak angkat perusahaan atan calon anak angkat
perusahaan dengan keientuan saling menguntungkan. Mengkoordinir penyusu-
nan laporan keuangan bulanan, triwulan dan tabunan serta laporan-laporan lain
yang aken disampsikan oleh direktur utama kepada dswan komisuris dan
pemegang sasham {RUPS).

Kepala Satuan Pengawasan Intern (SPI)

Melaksanakan fimgsi pengawasan dan pemeriksasn intern (Internal Audit) dan
mengadakan pemeriksaan/persiapan untuk audit eksternal dan melaporkan kepda
direktur utama.

Kepala Bagian Audit Administrasi / Keuangan

Melaksanakan fimgsi pengawasan dan pemeriksaan intern (internal audit) di

bidang adminstrasi/keuangan.
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Kepala Bagian Audit Operasional/Preduksi

Melaksanakan fungsi pengawasan dan pemeriksaan intern (internal audit) di
bidang operasional/produksi.

Kepala Departemen Manajemen Mutu

Mengkoordinir, mengendalikan dan memonitor tugas-tugas yang berkaitan
dengan litbang terapan, quality assurance, pengendalian dampak lingkungan
serta efektifitas penerapan stander manajernen mutu ISO 9000 ataupun standar/
prosedur lainnya yang diadopsi perusahasn.

Kepala Bagian QA / ISO

Memonitor efektiviias penerapan standar manajemen mutu ISO 9000 ataspun
standar/prosedur semacamnya yang diterapkan perusahaan, serta kelancaran
tugas-tugas quality assurance.

Kepals Bagian Lithang Terapan

Mengkoordinir dan mengsrahken kegiatan litbang terapsn sehingga dicapai hasil
yang akurat dan objekt serta dapat dipertanggung jawabkan.

Kepala Unit Usaha dan Perdagangan

Menetapkan kebyskan yang berkaitan dengan operasional dan administrasi/
keuangan umit usaha sesuai depgan kebijakam yang telah digariskan dewan
direksi.
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terhadap pekerjaan serta mengarahkan agar pekerjaan dapat selesai sesuai
rencana/jadwal yang telah ditertukan.

Kepala Bagian Outfiting

Mengendalikan, mengawasi dan mengarabkan pelaksanssn pekerjaan outfitting
kapal, mesin kapal, instalasi listrik dan instalasi pipa serta hul! outfitting.

Kepala bagian Dock dan Sarana

Mengendalikan, mengawasi dan mengarahkan pekerjaan persiapan fasilitas dan
sarana yang dibutuhkan oleh operasional unit produksi 1 sehingga dapsat menun-
Jjang keberhasilan pekerjaan di lapangan

Kepala Bagian security/safety

Membanta kepala unit galangan Makassar dalam melaksanakan pengawasan dan
penjagaan terhadap harta perusahaan, meliputi kapal dan barang/peralatan yang
berada dalam areal perusahaan, perumahan dinas serta menjaga ketenangan dan
keamnanar Kerja karvawan.

Kepala Ragian Qualitiy Controt

Mengawasi/memantau pelaksanaan pekerjaan di areal produksi sesuai dengan
net working capital, master production schedule dan standar/prosedur mutu yang
ada

Kepala Departemen Pemasaran, Perencanaan dan Monitoring

Melaksanakan  kegiatan pemasaran dengan memberikan pelayanan kepada
owner surveyor, melakukan kalkulagi dan pengendalian/monitoring untuk pro-

duksi bangunan baru dan reparasi/non kapal serta pengadaan material.
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Kepala Bagian Pemasaran dan Monitoring Reparasi

Mencari order pekerjaan reparast kapal atau pekerjaan non kapal dan melakukan
pengawasan terhadap pelaksanaan kegiatan survey pendahuluan, kalkulasi harga
serta kegiatan monitoring pekerjaan reparasi.

Kepala Bagian Perencanaan & Monitoring Produksi Bangunan Baru
Melakukan kegiatan perencanaan, pembuatan gambar-gambar kerja, penggunaan
tenaga kerja dan material serta kegiatan monitoring pekerjaan bangunan baru.
Kepala Bagian Logistik

Mengkoordinir pengawasan dalam hal pengadaan material/peralatan  unfuk
kebutuhan unit gaiangan kapal sesuai dengan permintaan dari bagian pemasaran.
Kepala D2partemen Adm/Keuangan

Mengendalikan, mengkoordinir, membimbinng dan mengawasi kegiatan bidang
keuangan, akuntens, perpaiakan. pergudangan serte administrasi sumber daya
manusia berdasarkan RIAP vyang tekah disahakap dalam Rapat Ummm Peme-
gang Saham.

Kepala Bagian Keuangan/ Akuntansi

Bertangqung jawab atas pelaksanaan administrasi keuangzn dan akuntansi,
meliputt pelaporan dan pertanggumgjawaban keuangan unit.

Kepala Bagian Gudang

Bertanggung jawab atas pelaksanaan administrasi pergudangan, menerima,
menyimpan, merawat serta menjaga keamanan barang/peralatan yang disimpan

di gudang.
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Kepala Bagian SDM

Mengkoordinir dan melaksanakan tugas-tugas umum / RT, administrasi SDM
dan Time Keeper.

Kepala Bagian Produksi

Mengerahkan tenaga untuk kegiatan operasional semaksimal mungkin agar
dapat mencapai pendapatan yang telah digariskan dalam RKAP yang telah
disahkan RUPS.

Kepala Biro Pemasaran dan Logistik

Menyusin rencana anggaran penjualan tabunan untuk dasar pembuatan RKAP
tahun berikutnya, mengkoordinir dan mengarahkan kegiatan pemasaran dan
pengadaan logistik secara efesien dan efektif berdasarkan RKAP yang telah
disyahkan dajain RPUS.

Kepala Bagian Logistik

Bertenggung jawab atas tugas-tugas yarg bevkaitan dengan masalah pelaksanaan
pembelian material/peralatan kapal baruw/non kapal bik impor manpun lokal yang
menjadi tanggung jawab kantor pusat sesuai dengan ketetapan direksi.

Kepala Bagian Perencanzan

Mengkoordinir, mengawasi dan mengarahkan kegiatan pra-design/desain
bangunan baru, perencanasn produksi dan bertanggung jawab terhadap penyu-
sunan bestek, perhitungan kebutuhan material / tenaga, network: planning dan
production planning, termasuk pekerjaan serupa untuk proyek non kapal yang

diadakan kantor pusat.
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- Kepala Bagian Pengawasan
Memantau dan mengevaluasi tingkat keberhasilan pelaksanasn proyek-proyek
produksi, baik bangunan baru, reparasi maupun non kapal, berdasarkan {aporan
progress periodik yang dibuat unit-unit- galangan kapal.

- Kepala Biro Keuangan/ A Kuntansi
Mengendalikan, mengkooridinir, membimbing dan mengawasi kegiatan bidang
keuangan, akuniansi, perpajakan serta anggaran berdasarkan RKAP yang telah
disyahkan dalam RUPS

- Sekretaris Peruszhaan
Bertangmng jawab atas pelaksanaan fugas yang berkaitan dengan masalah

wriun, rumah tangga, hakum humas dan kesckretariatar:.

4.2. Analisis Tingkat Absensi Karyawan

Masalah pengeiolzan manajemen personalia adalah merupakan permasalahan
yang penting bagi setiap pimpinan perusahaan, sebab tanpa manajemen peisonalia
maka tidakiah mungkin perusahaan dapat meiakukan pembinaan dan pengeraban
karyawan secara efisien dan efekt:f

Masaiah ketenagakerjaan bagi setiap perusahaan memegang peranai penting,
khususnya pada perusahaan FT. Industri Kapal Indonesia, sebab keberadaan tenaga
kerja sangat diperlukan dalam pengelolaan dunia usaha, oleh karena itu maka

perlunya pengelolaan manajemen personalia secara memadat.
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Fungsi tenaga kerja tidak dapat dipisahkan dengan fungsi lainnya dalam
perusahasn, sebab kegagalan dalam mempercleh tenaga kerja yang potensial adalah
merupakan potensi dalam meningkatkan produktivitas karyawan. Dengan demikian
maka dapatlah dikatakan bahwa masalah tenaga kerja dalam perusahaan sangat erat
hubungannya dengan perusahaan dan produktivitas karyawan.

Untuk mencapai tujuan perusahasn sangatlah ditentukan oleh masalah
absensi oleh karyawan dalam suate perusahaan, karena masalah absens: pada
hakekatnya adalah segala sesuatu yang berkaitan dengan tingkat kehadiran
karyawan, oleh karepa itulaih salah satu faktor yang berpengarub terhadap
peningkatan produktivitas karyawan adalah perlunya peranan pengelolaan absensi
terhadap peningkaian produktivitas karyawan.

Dengan demikian dapailsh dikatekan balwa masalah absensi karyawan
dalam perusshaan Lhususnya pada perusahaan PT. Industri Kapal Indonesia
sangatiah perlu diperiiatikan guna meninigkaikan produktivitas karvawan.

Untuk lebih jelasnya berikut ini akan disajikan besamya tingkat absens:
karyawan dari tahun 1998 s/.d tahun 2002 yang dapat diithat meiatui tabel bertiau

i



TABEL 4.1
PT. INDUSTRI KAPAL INDONESIA DI MAKASSAR
BESARNYA TINGKAT ABSENSI KARYAWAN
TAHUN 1998 S/D 2002

T Besarnya Tingkat Absensi Karyawan
Tzhun :
(Har)
1998 264
1999 276
2600 288
2001 300
2002 } 311

L - B 5

Sumber ; Bagian Personalia pada perusahaan PT. IKT di Makassar

Berdasarkan data inengenai besarnya tingkat absensi karyawan menunjukkan
bahwa pada tahun 1298 sebesar 264 hari, tahun 1999 sebesar 276 hars, tahun 2060
sebesar 288 hari, tahun 2001 sebesar 300 hari, dan pada tahun 2002 sebesar 311
hari.

Selanjutnya akan disajikan besarnya perubahan tingkal absensi karyawan

dari tahun 1998 s/d tahun 2002 yang dapat dilihat melalui tabel dibawah ini :



54

TABEL 4.2
PT. INDUSTRI KAPAL INDONESIA DI MAKASSAR
BESARNYA PERUBAHAN KEHADIRAN KARYAWAN (ABSENSI)
TAHUN 1998 S/D TAHUN 2002

Besarnya Tingkat Perubahan Tingkat Absensi Karyawan
Tahun
¥Kehadiran Karyawan (Har1) Han %

1998 264 - -

1669 276 12 4,55

2000 288 i2 4,35

2001 300 i gl 416

2002 311 1 0,33

— 5 335 |
|' ;

Sumber : PT. Industri Kapal Indonesia di Makassar

Dari data mengenai besarnya perubahan tingkat kehadian karyawan maka
dapat dilihat bahwa pada tahun 1999 perubahan kehadiran karyawan sebesar 4,55 %,
talun 2000 scbesar 4,35 %. tahun 20071 sebesar 4. 16 %, dan talmn 2002 sebesar

0,33 %, sehingga berpengaruh terhadap peningkatan produktivitas karyawan.

4.3. Analisis Tingkat Produktivitas Tenaga Kerja
Berikut ini skan disajikan keadaan dan jumlah karyawan yang dapat dilthat

melalui tabel dibawah in::
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TABEL 4.3
PT. INDUSTRI KAPAL INDONESIA DI MAKASSAR
KEADAAN DAN JUMLAH KARYAWAN BAGIAN OPERASIONAL
TAHUN 1998 S/D TAHUN 2002

T ahun Jummlah Karyawan (Orang)
1998 20
1999 25
2000 | 27
2001 30
2002 | 33

i

Sumber: PT. Iudustri ¥apal Indonesis di Makassar

Berdasarkan dats mengenat jumlah karvawsn selama tahun 1998 s/d tahun
2002 menunjukkan bshwa pads tahun 1698 sebesar 20 orang, tahun 1999 sebanyak
25 orang, tahun 200¢ sebanyak 27 orang, tahun 2001 sebanyak 30 orang daa tahun
2002 adalah sebanyal 33 orang,

Selanjutnya akan disajikan perubahun jumlah karyawan dalam lima tahun

terakhir ini, yang dapat dilihat pada tabel berikut int :



TABEL 4.4

PT. INDUSTRI KAPAL INDONESIA DI MAEKASSAR

PERUBAHAN JUMLAH KARYAWAN
TAHUN 1998 5/D TAHUN 2002

Tal [ e Perkembangan
{Orang) Orang %
1998 20 - [
1999 25 5 25
2000 27 2 8
2601 30 3 11,11
2002 33 | 3 10¢
o [ 3 13,55
| i . .

Sumber : PT. Industri Kapal Indonesia di Makassar

Berdasarkan tabel tersebut di atas menunjukkan bshwa pada tahun 1999

pecubahan jumiah karyawan sebanyak 3 orang atau sebesar 25 %, tahun 2000

peningkatan jumlah karyawan sebanyak 2 orang atan 8 %, tahun 2601 peningkatan

karyawan sebesar 3 orang atau 11,11 %, dan tahun 2002 sebesar 3 orang atau

sebesar 10 %,

Selanjutnya akan disajikan volume penjualan kapal selama tahun 1998 s/d

tahun 2002 yang dapat dilihat melalui data dibawah im :




TABEL 4.5
PT. INDUSTRI KAPAL INDONESIA DI MAKASSAR
VOLUME PENJUALAN KAPAL
TAHUN 1998 S/D 2002

Tahun Nila: Penjualan (Rp)
1998 3.390.000.000
1999 4.350.000.000
2000 5.305.500.000
2001 6.465.000.000
2002 7.738.500.060

Sumber : PT. Industri Kapal Indouesia di Makassar

Kemudian akan disajikan perkembangan voiume penjualan kapal dari tahun

1928 s/d tahun 2002 vaitu
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TABEL 4.6
PT. INDUSTRI KAPAL INDONESIA DI MAKASSAR
PERUBAHAN VOLUME PENJUALAN KAPAL

TAHUN 1998 3/D TAHUN 2002
Tahun Volume Penjualan Perkembangan Volume Penjualen

(Rp) Rp. 5
1998 3.390.000.000 - -
1999 4.350.000.000 960.000.000 28,31
2000 5.305.500.000 955.000.000 21,95
2001 6.465.000.0G0 1.160.000.660 2188
2002 7.738.500.000 1,273.500.000 19.70

Sumber : Perusahaan PT. Industri Kapal Indonesia di Makassar

Berdasarkan tabel tersebut di atas ukan disalikan periitungzn produkiivitas
karyuwan dari tahun 1998 o/d tahun 2002 vyang depat dilihat melalui hasii
perhitungan dibawah 1ni :

1. Tahun 1998
Adapun besamya produktivitas karyawan dalam perusahaan selama tahun 1998
adalah sebagai berikut :

3.390.000.000

= Ryp.169.500.000/orang/tahun
20 orang




2. Tahun 1999

Adapun besarnya produktivitas karyawan dalam perusahaan setama tahun 1999
adalah sebagai berikut :

4,350.000.000
= Rp.174.000.000/orang/tahun

25 orang

. Tahun 2000

Adapun besarnya produktivitas karyawan dalam perusahaan selama tahun 2000
adalah sebagai berikut :

5.305.500.000
= Rp.196.500.00G/orang/talrn

27 orang

. Takun 2301

Adapun besamnya produktivitas karyawan dalam perusahaan selama tahun 201
adalah sebagai benikut

6.465.000.000

= Rp.215.500.000/orang/talun
30 orang

. Tahan 2002

Adapun besarnya produktivitas karyawan dalam perusabaan selama tahun 2002
adalah sebagai berikut :

7.738.500.000
= Rp.234.500.000/orang/tahun

33 orang
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Berdasarkan hasil perhitungan produktivitas karyawan selanjutnya akan
disajikan hasil perhitungan produktivitas tenaga kerja dari tahun 1998 s/d tahun
2002 pada perusahaan PT. Industri Kapal Indonesia yang dapat dilihat melalui tabel
dibawah i :

TABEL 4.7
PT. INDUSTRI KAPAIL INDONESIA DI MAKASSAR
HASIL PERHITUNGAN PRODUKTIVITAS
TENAGA KERTA TAHUN 1998 S/D 2602

Produktivitas Tenaga Kerja % Peningkatan
Tahun
{Rp) Produktivitas Ferja

1998 169.500.000 -
1999 __ 174.000.000 2,65
2000 ‘ 196.500.000 12,93
2601 ; 215.500.000 | 9,67
2002 234.500.00C 8,82

Raia-raia peningkaian (%o} 8,52

Sumber : PT. Industri Kapal Indonesia di Makassar

Berdasarkan tabel tersebut di atas menunjukkan bahwa produktivitas
karyawan rata-rata mengalami peningkatan sebesar 852 %, meningkatnya produk-
|

tivitas karyawan disebabkan karena meningkatnya rata-raa tingkat kehadirea

karyawan dari tahun ke tahun.
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44. Analisis Penzaruh Absensi dengan Produktivitas Karyawan

Tujuan daripada manajemen perusahaan adalah  mempertahankan
kelangsunan atan kontinuitas perusahaan dengan berussha memperoleh atan
mendapatkan keuntungan yang optimal. Agar tujuan tersebut dapat dicapar maka
perlunya manajemen yang efisien dan mampu menciptakan rangkaian kerja sama
yang ada dalam perusahaan, sehingga dengan adanya manajeennn yang efisien akan
dapat tercapai jalinan hubungan timbal bafik dan saling menunjang antara fimgsi
yang satu dengan yang fingsi lainnya dalam perusahaan.

Oleh karena itulah peranan tenaga kerja adalah merupaka salah satu faktor
yang menunjang aktivitas perusahaan dalam pencapaian fujpan  yang telah
direncanakan, sehingga untuk menunjang aktivitas perusahaan maka perlunya sistera
sbsensi karyawan. Dengan penerapan sistem absensi yang baik akan dapat
meningkatkan procuktivitas karyawan, sebab seperti diketahui bahwa salah saiu
fuktcr meningkamya produktivitas tenaga kerja dalam suaty perusahaan adalah
tingkat absensi karvawan. |

Masalah personalia sangatlah penting bagi suatu peprusahaan, sehingga
masajah personalia bukan hanya menvangkut penarikan tenaga kerja tetap:
berhubungan dengan sistem absensi dalam perusahaan. Dalamm sistemm absensi
adalah suatu sistem yang digunakan oleh perusahaan dalam peningkatan
produktivitas karyawan.

Berikut ini akan disajiken tabel regresi antara tingkat kehadiran karyawan

dengan produktivitas tenaga kerja yang dapat dilihat melalui tabe! dibawzh ms :
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TABEL 4.8

REGRESI TINGKAT KEHADIRAN KERIA DALAM RUPIAH
DENGAN PRODUKTIVITAS KERIA

TAHUN 1998 5/D 2002

Sumber : Olahan data

Jumiah Kehadiran Produktivitas
Tahun Kerja Karyawen Kerja Karyawan NG y? XY
(000)
1998 164 169.500 69 696 28.730.250.000 44.748.000
1999 276 174 000 76.176 30.276.000.000 48.024 000
2600 _mmm 196.500 82944 38.612.250.009 56.592.000
2001 300 215500 20.00¢ 46.440.250.000 64.650.000
2002 301 234500 90.601 34.990.250.000 70.584 500
Jurndad 1429 290.000 ..“o.m..a,lm__ 195 (49 000.00u 284.598.500
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Berdasarkan tabel 4.8 maka dapat dicajikan regresi tingkat kehadiran
karyawan dengan produktivitas kerja yang dapat dilihat melalui perhihmgan berikut
ini

nEXY-(ZX)(ZY)

. 1T X - (T X)°
5 (284.598.500) — (1.429) {940.000)
. 5(400.417) - (1.429)
1.422.992.500 - 1.414.720.000
- 2.047.085 — 2.042.041
8.282.500
b= —————
5.144
b=1.642

Sehingga nilai a dapat dilihat sebaga: berkut :

Y -biX)
a = — ———
n
000,000 — 1.642 (1.429)
a _—
5
0990.000 - 2.346.418
a —
h]
=_271.284
Y =a+bx

=.271.284 + 1,642 (%)
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Inteprestasi (arti ekonomu)

a = -271.284 menunjukkan bahwa faktor-faktor lain dianggap konstan maka
apabila tingkat kehadiran karyawan meningkat maka produktivitas kerja
akan menurun sebesar -Rp.271.284 ribu

b = 1642 artinya apabila tingkat kehadiran karyawan meningkat maka
produktivitas kerja akan meningkat sebesar Rp. 1.642.

Berdasarkan hasil olahan data korelasi antara tingkat absensi karvawan
dengan produktivitas kerja dalam perusahaan maka besarnya korslasi dapat dihitung
sebagat berikut :

n2Z X1Yi-2 X1 Y1

VeZ X -@ X1y eI XU - (@YY

5 (284.598.500) — {1.429) {940.600)

r-__

Y5 (400.417) (14297 '\ 5 (199.645.000.000 -- (996.000°

19%.643.000.000 — 1.414.710.000

= = ——— y_
N 2.047.085 — 2.042 041 \\_595‘245.000.000.- 98¢.100.000.000

8.282.500

r:
\ 544 V15145000000

8.282.50G

r=
71,02 x 123.065

8.282.500

r —
8.740.076,3

r=G¢,95
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Dengan demikian korelasi (hubungan) autara tingkat kehadiran karyawan
dengan produktivitas kerja {erdapat hubungan yang positif vaitu sebesar 0,95, Hal
ini menunjukkan bahwa perubahan naik tuunnya tingkat kehadiran karyawan

berpengaruh nyata dalam peningkatan produktivitas kerja
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SIMPULAN DAN SARAN

5.1. Simputan

Berdasarkan uraian dan pembahasan atas masalah yang telah dikemukakan
sebelumnya, maka penulis menarik beberapa kesimpulan dar: hasil analisis yaitu
sebagai beritut :

1. Dari hasil analisis mengenai tingkat kehadiran karyawan yang dilakukan oleh
perusahaan PT. Industri Hapal Indonssia telsh dilaksanaltan secaa efektit
cehingga mengaicibatkan produktivitas  karvaswvan mengalamym - peningkatan.
dimana hal ini dapat dilihat dari hasi! produktivita karyawan dalamn tahun 1998
id talum 2002 produltivitas karvawan meningkat dari sahun ke tahun.

2 Rerdasarkan hasil analisis mengenal kovelas: antara tingkat kehadiran karyawan
dengan produktivitas karvawan menunjuldan bahwa korelasi antara tingkat
kehadiran karvawan deagan produktivifas karyawan meinpunyal hubungan yang

posifif cebab r sebesar 0,95 atau 95 % ataau mendekats 1.

5.2. Saram-saran

Dari hesil kesimpulan vang telah dikemuksakan maka penulis memberikan
saran-saran vaitu sebagai bertkut :
1. Untuk mengatasi masalah vang dihadap: oleh perubahan maka diperlukan suatu

penvusunan kebijaksanaan sistem absensi didalam meningkatkan produktivitas
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karyawan pada perusahumn PT. Indusin Fapal Indonesin yang terdiry dari
menetapkan sasaran yang hendak dicapai oleh penyusunan sistem absenst dalam
perusahaan.

Dalam penvusunan  sistem  abeenst  didalam mentngkatkan  produktivitas
karyvawan maka diperlukan adanya sarana dan prasarana absensi. hal ini
dimaksudkan untuk mengurangi tingkat ketidakhadiran karyawan dalam

peningkatan produktivitas tenaga kerja
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