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BAB I
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Setiap perusahaan baik perusahaan yang baru ber-
operasi maupun perusahaan yang sudah lama berﬂparasi; pada
dasarnya selalu berpegang pada prinsip ekonomi yaitu bagal
mana memperoleh laba semaksimal mungkin dengan pengeluaran
yang sangat sedikit. Untuk dapat memperoleh laba yang mak-
gimal hanya dapat di peroleh apabila perusahaan mampu me-
laksanakan aktifitasnya dengan efektif dan efisien.
Apabila perusahaan itu bertambah besar, maka persocalan me-
ngenal organisasi dan pimpinan akan semakin bertambah ru=-
mit, Jika seorang pimpinan kurang cakap dalam mengendall -
kan dan mengorganisir perusahaan yang besar itu, maka ke-
mungkinan perusahaan akan meninggalkan lapangan usahanya
karena menderita kerugian,

- Sebagai seorang pimpinan sudah seharusnya ia dapat
mengidentifikasi masalah serta menganalisa apa yang ter-
jadi sekarang dan di masa mendatang dalam perusahaan yang
dipimpinnya. Untuk itu pimpinan harus di bantu dengan ber-—
bagal peralatan yang ada dalam perusahaan di antara per-
alaten itu adalah Fungsi pemasaran, Fungsl produksi,Fungsi
pembalajaan, penganggaran dan Fungsl personalia.

Fungsi yang terakhir inilah yang menjadi pusat pembahasan

penulis.
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Dalam kehidupan sehari-hari manusia genantiasa me=

lakukan kegiatan, di mana salah satu dari keglatan itu di-
wujudkan dalam gerakan yang di sebut kerja. Yang menjadi
motivasi mereks bekerja lalah karena adanya beraneka macam
kebutuhan hidup yang harus dipenuhi.

Setlap orang yﬁng bekerja mempunyal tujuan yang ber-
beda-beda yaitu ada yang bekerja dengan tujuan tak langsung
yang mengandung unsur keglatan eosial di ‘samping menghasil-
kan sesuatu yang bertujuan untuk memenuhi kebutuhannya.
Dibalilk itu ada pula yang bekerja dengan tujuan langsung
yaitu untuk mendapatkan imbalan dari hasil kerjanya Yang
berupa gaji atau upah. Dari seician orang yang bekerja dalam
suatu perusahaan akan mengeangtungkan hidupnya kepadﬁ par-
usahaan tempatnya bekerja dengan menerima gaji atau upah
dari hasil kerjanya.—

Apabila di lihat darl tingkat keédudukan orang yang
bekerja dalam suatu perusahaan yaitu dalam arti tinggi ren-
dahnya kedudukan dan pendidikannya, maka dapat dikatakan
bahwa pada umumnya semakin tinggl kedudukan seseorang dalam
perusahaan tentu kebutuhannya semakin bersifat Psychologis
artinya di samping kebutuhan material juga kehormatan.
Sebaliknys semakin rendah kedudukan, pendidikan dan pa-
ngalamannya maka kebutuhan untuk mempertabhankan tingkat ke=-
hidupan yang layak mestl diutamakan.

Jadi dalam hal ini orang yang bekerja, baik pada perusahaan

éwaata mgupun pada instansi pemerintah tidak terlepas
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dari adanya kebutuhan-kebutuhan untuk Eﬂmperhaiki taraf
hidupnya yang lebih baik,

Ada karyawan/pegawai yang bekerja dengan hanya me-
nginginkan gaji yang besar dan puas delam pekerjaannya, me
reka tidak ingin mengembangkan dirinra_lebih maju.
Sebaliknya ada karyawan yang tidak hanya puas dengan gajil
yang besar ssja, akan tetapi menginginkan pula pengembangan
dirl lebih maju. Karyawan seperti inilah-yang perlu men=-
dapat perhatian khusus dari pimpinannya agar dapat diberi=
kan kesempatan untukimaju sehingga semangat kerja karyawan
dapat lebih terjamin. Jadli salah satu perangsang yang da=-
pat diberikan kepada karyawan tersebut adalah promosi.

Promosi berarti memberikan kesempatan kepada karya-
wan untuk mengembangkan diri berupa kesempatan untuk mem-
peroleh jabatan yang lebih tinggl vang mengandung kekuasa=-
an dan tanggung jawab yang lebih besar dan blasanya dengan
peningkatan gajl yang besar pula.

~ Dengan demikian promosi sangat penting artinya bagi
setiap perusahaan, sebab dengan promosi  kestabilan pa=
rusahaan dan semangat karjﬁ para kKaryawan akan lebih ter -
jamin.

Masalah pelaksanaan promosi bagl setiap perusahaan
tergantung dari bidang usahanya, terdapatnya jabatam yang
lowong dan juga disesuaikan dengan kondisi badan usaha

dari perusahaan tersebut.
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Berdasarkan uraian di atas dan jika kita melihat bi

dang usaha dari PT. Aneka Gas Industri yang bergerak dalam
bidang produksi gas industri yaitu oksigen, N, Gas,N, Cair
dan udara tekan ini mengalami perkembangan yang pesat se=-
hingga pelaksanaan promeosi jabatan merupakan suatuo hal
yvang sangat penting agar sémangat kerja para karyawan da-
pat lebih terjamin serta aman terhadap Labour Turn Over.

Dalam penelitian pendahuluan yang dilakukan penulis
di peroleh gambaran bahwa semangat kerja karyawan dapat di
tingkatkan serta lebih terjamin apablla berdasarkan suatu
pertimbangan yang tepat. Salah satu dasar pertimbangan pem
berian promosi yang -sering di pakai adalah penilaian  ke-
cakapan karyawan di samping tidak melupakan dasar- dasar
pertimbangan yang lain seperti senioritas, pendidikan,loya
litas dan lain sebagainya.

Pada umumnya penilaian kecakapan karyawan mempunyai
faedah ganda yaitu dapat digunakan sebagal alat dalam ber-
bagai keputusan., Misalnya dipergunakan sebagai dasar untuk
pembayaran upah, gaji dan bonus kemudian sebagal alat un=
tuk mengawasi pekerjaan, latihan dan pemberian saran-garan
kepada pegawai, juga sebagal alat peransang kepada setiap
karyawan.

Hal inilah yang mendorong penulis untuk  melakuxan
suatu penelitian guna mﬂngﬁtahui sejauh mana promosi jabat
an itu mempengaruhi semangat dan gairah kerja karyawan pa=

da perusahaan PT. Aneka Gas Industrl cabang Ujung FPandang.



T T

e

TP

O T

Foedia=ia

l.2. Rumusan Masalah

Adapun yang menjadi masalah pokok dalam pembahasan
ini adalsah bagaimana pengaruh promosi jabatan itu terhadap
semangat dan gairah kerja karyawan agar dapat meningkatkan

produktivitas perusahaan,

l.3. Tujuan dan Kegunaan Penelitian
l.3.1. Tujuan

a, Untuk mengetahul sejauh m;na promosi jahafan
itu berpengaruh terhadap semangat dan gairah
kerja dari setiap karyawan PT.ineka Gag In-
dustri.

b. Untuk menerapkan dan membandingkan antara
teori yang diperoleh dari bangku kuliah mau-
pun buku bacaan lainnya dengan situasi dan
kondisl yang ada dalam perusahaan,

1l.3.2. Kegunaan

é. Dapat menjadli bahan pertimbangan bagi pe-
fuaahaan tersebut untuk mengambil  kebijak-
sanaan dalam bidang personglia,

b. Untuk memenuhi salah satu syarat dalam me-

nyelesaikan studi pada Fakultas Ekonomi Uni-

versitas Hasanuddin.

1. L. HyPﬂtEEi E.
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Darl permasalahan yang ada dan atas tinjauan pustaka
maka penulis mengemukakan hypotesis untuk mencarl  Jjawaban
sementara sebagal berikut :

Jika promosl jabatan pada perusahaan ini dapat dil-
laksanakan secara memadal, maka akan meningkatkan semangat

dan gairah kerja karyawan dan serta akan meninghatkaﬁ pro=

duktivitas perusahaan.
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BAB 1II
METODOLOG I,

2els Model Anzlisis

Model analisis yang penulis gunaksn dalam membahas
masalah didasarkan pada metode studi kasus dan penulis me=
makai data yang bersifat analisa kualitatif dan analisa
kuantitatif.

Untuk mengetahui apakah promosi Jebatan mempunyal
pengaruh terhadap semangat kerja Raryawﬁn maka penulis

menggunakan metode regresi sederhana dan korelasi dengan

rumue sebagal berikut :

I= a+biX

Untuk mendapatkan nilai a dan b secara berturut di=

gunakan rumus i

2 . rT
| Xy -
B = e
(Ex)2
. £x2 -
n
a= T+b X 11}

1)
Iswardono SP, Sekelumit 4nalise Regresi dan Korelasi,

Jogyakarta—: Bagian Penerbitan Fakultas Ekonomi Universi-
tas Gajah Mada, 1981, hal. 10
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Untuk mengetahui apakah pengaruh itu kuat atau le-

mah maka digunakan metode statistik korelasi dengan rumus

sebagal berikut :

| 5 R T
XY -

n

o=
\/(ﬂg _(1x)2 E”E _ {EYJE)
n ; o.

2)

Keterangan :

Y = Banyaknya nilai observasi dari wvariabel

acak Y

a = Konstanta regresi

Koefisien regresi

Untuk mengukur kenaikan Y per unit akibat
kenaikan dalam (X)

X = Banyaknya nilai observasi dari variabel
acak X

n = Banyaknya sampel

r .
}Ibid, hal. 19
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2.2. Pembatasan Variabel-Variabel/Operasionalisasl Konsep-

Konsep

Dalam pembahasan penelitian ini, maka Beberapa varia
bel-variabel/konsep operasional yang digunakan adalah = se-
bagal berikut :

1l. Manajemen adaiah diartikan sebagail " ilmu dan senl
untuk mencapal suatu tujuan melalui keglatan orang
lain ",

2. Promosi/naik pangkat, suatu promosl berartl perpin-
dahan dari suatu jabatan ke jabatan lain yang mem-
punyai status dan tanggung jawab yang lebih tinggl.

3, Kompensasi adalah merupaksn pemberian balas Jjasa
yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawﬁunya
seasual dengan jasa=Jasanya.

4; Semangat kerja adalah melahukaﬁ.pekerjaan secara le
bih giat sehingga dengan demikian pekarjaan akan da
pat diharapkan lebih cepat dan lebih baik,sedangkan
kegairahan kerja adalah kesenangan yang mendalam de

ngan pekerjaan yang dilakukan.

2.%, Pembatasan Unit Observasi dan Unit Analisis

Adalah merupakan hal penting didalam pemberian batas
an-batasan unit observasi dan unit analisis dldalam men g—
adakan proses penelitian hingga gampai di dalam proses pe-
nulisan.

Dalam pembahasan penelitian ini penulis hanya "akan

membatasi pada empat faktor yaitu :
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l. Tanggung jawab
2. Kerja sama

3. Kepemimpinan
he Prestasi kerja

2.4. Hancangan Penelitian
8. Daerah Penelitian |
Daerah penelitian dilaksanakan pada PT.Aneka Gas

Industri yang berlokasi dalam wilayah Kotamadya Ujung Fan

dang. Adapun yang akan diteliti adalah analisis mengenai

promosi jabatan dan pengaruhnya terhadap semangat dan
galrah kerja karyawan.

b. Cara penarikan sampel

Peanelitian ini menggunakan metode studi kasus dan
untuk memperoleh data sebagal bahan dalam penulisan  ini
guna membuktikan kebenaran hipotesis yang dikemukakan ,ma-
ka diadakan penelitian lapangan dan kepustakaan sebagai
berikut :

1. Penelitian Lapangan ( Field Research )yaltu penelitian
yang dilakukan dengan mengamati secara langsung objek/
perusahaan yang dijadikan tempat penelitian.

2. Penelitian Kepustakaan ( library Research ) yaitu pe-
nelitian yang dilakukan dengan cara membaca literatur-
literatur yang ada hubungannya dengan penulisan skrip-
sl ini,

¢. Prosedur pengumpulan dan pengolahan data

Perusahaan yang menjadi objek penelitian adalah
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PT. Aneka Gas Industri ( Persero ) cabang Ujung Pandang,di

mana tempat dilakukannya pengumpulan data primer dan skun=-

der.

1.

2.

Data Primer, yaitu data yang diperoleh dengan mengada=
kan observasli langsung pada perusahaan  guna malihat
situasi perusahaan dan mengadakan wawancara dengan pim=
pinan perusahaan serta gtaf lainnya Yyang bertanggung
jawab dalam perusahaan tersebut.

Data Sekunder, yaitu data yang diperoleh melalul do-
kumen-dokumen dari perusahaan sepertl ; daftar Jumlsh

karyawan menurut jabatannya dari tahun 1985 sampal de-
ngan tahun 1989, daftar jumlah bari kerﬁa tidak produk-
tif yang ditargetkan oleh perusahaan, Jjumlah persentase
harl kerja tidak produktif yang sebenarnya dengan harl
kerja karyawan, daftar persentase karyawan Yang mem-
peroleh promosl jabatan dan laiL-lain vang ada hubupgan

nya dengan pelaksansan promosi jabatan.

2.5, Tata Urut Isi Laporan

Adapun sistimatika uralan dalam pembahasan skripsi

ini penulis susun secara terperinci sebagai berdikut :

Bab I Merupakan bab pendahuluan yang terdiri dari latar

belakang masalah, rumusan masalah, tujuan dan ke-

gunaan penelitian dan hypotesis.

Bab II Pembahasan tentang metodologl yang terdiri atas

model anallsis,pembatasan variabel=variabel/opera-

slonalisasi konsep-konsep, pembalasan unit obser-
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Bab III

12

vasl dan unit analisls, rancangan penelitian yang

terdiri dari: daerah penellitian, cara penarikan sam
pel, prosedur pengumpulan dan pengolahan data dan
tata urut isi laporan. i/

Merupakan bab yang menyangkut landasan teoritik ter
diri dari : tinjauan pustaka dan kerangka teoritik/
konseptual yang mencakup tentang pengertian dan
fungsi-fungsl manajemen personalia, dan kerangka a
nalisis yang mencakup tentang pengertian dan tujuan
promosi serta peranan promosi dalam hubungannya de=.

ngan kecakapan dan semangat kerja karyawan.

Bab IV Mengemukakan gambaran umum perusahaan yang terdiri

Bah ¥

Bab VI

atas sejarah singhkat parusahaan, proses pembuatan
zat asam, pemasaran dan struktur organisasi.
Membahas tentang promosi sebagal peransang dan ha-
rapan karyawan, dasar-dasar penilaian kecakapan ba-
gl karyawan, pelaksanaan promosi dan kaitannya de-=
ngan semangat dan gairah kerja karyawan.

Merupakan bab akhir darl penulisan skripsi 1ni yang
berisi simpulan dan saran-saran yang dianggap per-

lu.



BAB III
LANDASAN TEORITIK

%.1, Pengertian dan Fungsi-fungsi Manajemen Personalia

Manajemen personalia sebenarnya adalah mefupakan

alih bahasa dari kata "Personnel Management".
Sebenarnya masih ada istilah lain yang seringkali dianggap
mempunyai pengertian yang sama dengan Personnel Management
yaitu manajemen sumber daya manusia (Manpower Management),
dimana kedua iati%ah itu dipandang dari sudut aspek manu-
sianya.

Sebelum penulis masuk kepembahasan tentang pe=
ngertian dan fungsi-fungsi manajemen personalia, maka ter-
labih dahulu akan dikemukakan beberapa definisi manajemen.

Para ahli telah memberikan batasan dan definisl me-
ngenal menajemen dengan berbagal versi dan bshasa yang ber
beda=-beda sesual dengan penekanan-penekanan dan sudut pan-
dang dari penulisnya, namun demikian pada prinsipnya defl-
nisi dan batasan yang diberikan mempunyal pengertian yang
sama,

Koontz dan O'Donnel memberikan batasan sebagai be=-
rikut :

", ...nanagement, the function of get-
ting things done through people". 3)

5) Harold Koontz dan Cyril O'Donnel,Principles of Mana
gement. (Seventh Edition; New York:Mc Graw Hill Book Com-

pany, Inc 1980) hal. 35

15



M. Manullang, (1981) memberikan pengertlan manage-=
ment

"Management adalah fungsi untuk men-
capal sesuatu melalul keglatan 0=
rang laln dan mengawasl usaha-usahs
individu untuk mencapal tujuan ter-
sebut". 4)

Sedangkan Alex 5. Nitisemito, (1982) berpendapat :

"Manajemen adalah ilmu dan seni un-
tuk mencapal suatu tujuan melalui
keglatan orang lain". 5)

Begitupun Winardi, (1983) memberikan definisi se-
bagail berikut

"Manajemen merupakan sebuah proses

yang khas, yang terdiri dari tindak
an-tindakan perencanaan,pengorgani-
saslan dan menggerakkan serta pe-
ngawasan yang dilakukan untuk  me-
nentukan dan mencapal sasaran-sasar
an yang telah ditetapkan melalui pe
. manfaatan sumber daya manusia serta
sumber-sumber lainnya". &)

#} M, Manullang, Dasar-dasar Management (Edisi ketujuh
Jakarta : Ghalia Indonesia, 1981) hal. 15
5)

Alex S. Nitisemito, Manajemen Personalia (Manajemen

Sumber Daya Manusia), Kudus:Balai Aksara,Yudistira,Cetakan
kﬂtigﬂ 1?'&3, hE.l. 9

&) Winardi, Azas-azas Manajemen (Edisi ketujuh;Bandung
: Alumni, 1983) hal. 4




15

Dari uraian-uraian tersebut, maka dapat di tarik su-
atu kesimpulan bahwa manajemen merupakan ilmu dan seni yang
keglatannya menitikberatkan pada sumber daya  manusia dan
sumber daya alam yang digunakan sebagal proses pencapalian
tujuan organisasi/perusahaan. Dengan demikian manajemen da-
pat dilaksanakan bila dalam proses pencapalan tujuan terse-
but dilakukan oleh banyak orang.

Semakin banyak melibatkan orang lain dalam pencapaian tu-
juan, maka semakin besar peranan manajemen itu dalam organi

sasl/perusahaan.

3.1.1. Fungsi-fungsi Manajemen

Berbicara masalah manajemen,malka tidak terlegas pula
membicarakan fungsi-fungsl manajemen yang merupakan proses
untulk mencapai tujuan perusahaan,

. Adapun fungsi-fungsl manajemen tersebut terdiri da-

ri :

a, Perencanaan (Flanning)

b. Pengorganisasian (Organizing)

¢. Pengarahan (Leading)

d. Pengawasan (Controlling)

Berikut ini, akan diuraikan secara singkat pengerti-

an dari masing-masing fungsi tersebut :
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Planning adalah suatu tindakan untuk menetapkan suatu
kebijaksanaan yang akan dilaksanakan dalam usaha mencapai tu
juan tertentu.

) Organizing adalah kegiatan penetapan struktur organi-
sasi serta tugas dan fungsi-fungsi setiap unit yang ada da-
lam organisasi. Ehmaﬁpuan dalam mengorganisir berbagal sum=
ber yang ada sepertl kemampuan mengkombinasikan sumber daya
manusla dan sumber daya alam.

Leading adalah suatu tindakan menggerakkan bawahan

untuk melalkukan kegiatan-kegiatannya.
Kemampuan memimpin dan mengarahkan bawahan merupakan salah-
satu hal vang sangat menentukan berhasil tldaknya suatu ke=
giatan dalam mencapal tujuannya, yang diinginkan suatu or=
ganisasi/perusahaan.

Sedangkan controlling adalah suatu tindaken pengawas-=
an terhadap jalannya keglatan, agar supaya kegiatan itu
berjalan sesual dengan rencana yang telah ditentukan untuk
mencapal suatu haszil yang diinginkan,

Dengan memperhatikan fungsi-fungel manajemen di Aatas,

waka dapat digambarkan dalam suatu skema sebagal berdikut :
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SKEMA I
PROSES MANAGEMENT

Flanning

Organizing

MANAGEMENT —a[ Tujuan/Hasil
Leading

Controlling

3.1,2, Pengertian Manajemen Persomalia
Manajeﬁen personalia atau sering di sebut sebagal

manajemen sumber daya manusia oleh beberapa ahli mendefi-

nigikan sebagai berikut :

Edwin B. Flippo memberikan pengertian bahwa :

"Personnel management is the planning,
organizing, directing and controlling
of the procurement, development, com-
pensation and maintenance of people
for the purpose of contribution to
organizational, individual and socie=
tal goals". 7)

Sedangkan menurut Roger Bellows,yang mengemukakan

bahwa :

"Personnel management is the art of ap
plication of existing knowledge and
techniques to personnel problems with
e view both to maximum production and
employee satisfactiﬂnr. 8)

_ﬂEdwin B.Flippo, Principles of Personnel Management,
(Fourth Edition,Tokyo: Mc Graw Hill Kogakusha Ltd.1976)p.5

Roger Bellows, Psychology of Personnel in Business
and Industry (Third Edition, Prentice-hall,Inc. Englewcod

Cliff, N.J. 1961) p. 5
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Heidjrachman, juga memberikan pengertian manajemen
personalia sebagal berikut :

"Manajemen personalia adalah perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan dan peng=
awaean dari pengadaan,pengembangan, pem--
berian kompensasi, pengintegrasian dan
pemeliharaan tenaga kerja untuk membantu
mencapal tujuan perusahaan,individu dan
masyarakat™. 9)

Kemudian Edwin B.Flippo yang di kutip oleh  T.Hani
Handoko mengemukakan bahwa :

"Manajemen personalis adalah suatu peren-
canaan,pengorganisaslan, pengarahan dan
pengawasan kegiatan-kegliatan pengembang-
an,pemeliharaan dan pelepasan sumber da=
ya manusia agar tercapai tujuan indiwvidu
organisasi dan masyarakat". 10)

M. Manullang, memberikan pengertian bahwa :

"Manajemen personalia adalah sebagai seni
dan ilmu memperoleh, memajukan dan me=
manfaatkan tenaga kerja sehingga tujuan
organisasl dapat direalisir secara daya
guna sekaligus adanya kegairahan bekerja
dari para pekerja". 11)

bR ]
9) Heldjrachman Ranupandojo dan Suad Husnan, Manajemen

Personalia (Edisi ketiga, cetakan I:BFFE Yogyakarta, 1984)
hal. 5
10) :
T. Hani Handoko, Manajemen Personalia dan Sumber Da-

ya Manusia (Cetakan I, Yogyakarta:Liberty 1985) hal. 3
11)

M. Manullang, Management Personalia ( BEdisi ketujuh
Jakarta: Ghalia Indonesia, 1982 ) hal, 14
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Dari pendapat-pendapat tersebut, dapat ditarik ke-
simpulan bahwa manajemen personalia leblih menskankan pada
penarikan dan penggunaan serta pengembangan tenaga kerja /
karyawan.,

selanjutnya Alex 5. Nitisemito, mendefinisikan pula
mana]aman.pursunnlin.suhagai berikut :

"Mana]emen personalia adalah suatu ilmu
dan seni untuk melaksanakan antara la-
in planning, organlizing, controlling,
sehingga efektlvitas dan eflslensi per
sonalia dapat ditingkatkan semaksimal
mungkin dalam pencapalan tujuan™. 12)

3«13+ Fungei=fungsl Manajemen Personalia

Fada baglan terdahulu telah dijelaskan sucaralsing -
kat tentang fungsl managerial, Berikut inl akan dijelaskan
pula tentang fungsi operatif seperti yang dikemukakan oleh
Held Jrachman, yang terdirl atas :

"g. Procurement (Pengadaan)

b. Development (Pengembangan)

¢. Compensation (Pemberian kompensasi)
d, Integration (Pengintegrasian)

e. Maintenance (Pemeliharaan)". 13)

12) j1ex S. Nitisemito, Op.Cit. hal. 10
13) Heidjrachman, Op.Cit. hal. 34




ad.a. Procurement atau pengadaan

Fungsi inl berhubungan dengan usaha pengadaan  te=
naga kerja dalam jumlah dan kusalitas yang dibutuhkan,
Fungsi procurement, Jjuga menangani penarikan tenaga kerja/
recruitment, seleksi dan penempatan tenaga kerja.

Pada penulisan karya ilmiah inl, akan diuraikan secara ter
perinci mengenai fungsl procurement tanpa mengessmpingkan
fungsi yang lain,tetapi hal ini akan dikaitkan dengan ju-
dul yang akan dibahas.

ad.b. Development atau pengembangan

Fungel inl menyangkut pengembangan bakat dari to-
naga kerja/karyawan. Dengan memberikan latihan maka karya-
wan semakin meningkatkan kemampuannya dalam melaksanakan
tugasnya sehari-hari.
ad.c. Compensation atau pemberian balas jasa

Yaitu memberikan balas jasa gecara adil dan layak
kepada para karyawan/tenaga kerja sesuai dengan hasil ker-
janya, Pemberian balas jasa ini, sangat mempengaruhl  ke-
gairahan kerja setlap karyawan dalam usaha mencapai tujuan
perusahaan,

Compensation yang dapat diberikan kepada  karyawan
ada yang bersifat material dan non material.

Compensation yang bersifat non material inilah yang men-
Jadi pusat perhatian penulis untuk membahBsnya sscard ter-
perinci sesuai Jjudul pembahasan yakni Pengaruh Promosi

Jabatan Terhadap Peningkatan Produktivitas Kerja Karyawan
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pada PI.Aneka Gas Industrl Cabang UJung Pandang.

ad.d. Integration atau pengintegrasian

Fungsl inl menyangkut perpaduan. yang serasl antara
kepentingan Individu,organisasi dan lingkungan masyarakat
gecara keseluruhan dimana Earyawan tersebut melakukan ke-
gliatannya., Maka Jalaé bahwa fungsi ini menitikberatkan pa=
da masalah komunikasi, kebutuhan-kebutuhan manusia dan
sebagainya.
ad.e, Maintenance atau pemeliharaan v

Fungsl inl menyangkut pemeliharaan dan usaha untuk
tetap menjaga kelanjutan hubungan antara berbagai fungsl
yang ada,., Sekalipun fungsi-fungsl yang lain telah dicapail,
jika fungei maintenance tidak dapat dipertahankan maka a=-
kan mempengaruhi pula hasil yang dicapai perusshaan,

Pada baglan terdahulu telah disebutkan bahwa fungsi
procurement adalah meliputi penarikan tenage kerja yang
selanjutnya akan diseleksi untuk mendapatkan tenaga Kkerja
vang terampil dan tepat, dengan harapan dapat memberikan
manfaat bagl organisasi/perusahaan,

. Penarikan tenaga kerjJa merupakan tanggung Jawab ma-
najemen personalia,dengan mengadakan keglatan-kegiatan pe-
ngadaan tenaga kerja yang dlharapkan,

Kegiatan-kegiatan dimakeudkan sepertli mengadaken seleksi,
penarikan tenage kerja dan pemberlan latihan.

Untuk penarikan tenaga kerja dapat dilakukan dari

dalam maupun dari luar perusahaan,



= Recruitment dari dalam perusahaan

2

Adalah cara untuk mendapatkan tenaga kerja dari da=-

lam perusahaan itu sendiri.Cara ini mempunyai beberapa ke=-

balkan dan kelemahan, antara lain :

"Kebaikan :

1,
EI

loyalitas dapat ditingkatkan
Dapat meningkatkan efisiensi

%. Terciptanya persaingan sehat
Kelemahan : '

Lz
2.

S

Menghambat masuknya ide-=ide baru
Kemungkinan terjadinya promosi
yang dipaksakan

Kemungkinan penilaian tidak objek-
tif, sehingga menimbulkan ketidak-
puasan bagl tenaga kerja". 14)

— Recruitment dari luar perusahasn

Adalah cara untuk mendapatkan tenaga kerja

luar perusahaan. Sumbdr-sumber yang dapat digunakan

dari

untuk

mendapatkan tenaga kerja dari luar perusahaap,antara lain :

"a.
b.
Ca
d.
e
fe
Es

14)

Melalul jasa karyawan/pegawal lama
Melalui lembaga-lembaga pendidikan
Mengamblil dari perusahaan lain

Mencarl langsung kesumber tenaga kerja
Melaluil advertensi

Melalui kantor penempatan tenggal.keprja
Dan sebagalnya™. 15)

Alex S.Nitisemito, Op.Cit. hal. 34
15) 1bid. nal, 42
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Pelaksanaan penarikan tenaga kerja ditetapkan dengan
suatu landasan atau pedoman.Adapun yang menjadi pedoman un-
tuk penarikan tenaga kerja dalam ilmu manajemen sering di-
sebut "job analysis" atau analisa Jjabatan.

Beberapa ahli_talah memberdikan batasan pengertian

tentang job analysis inl,

'Eeperti yang dikemukakan oleh Edwin B. Flippo, bahwa :

"Job analysis is the Prucesﬁ of studying
and collecting information relating to
operatings and reponsibilities of spe-
cific job. The immediate products of
this analyesls are job description and
job specification. «..." 17)

Dari pendapat tersebut, maka dapat diartikan sebagai: suatu
proses penelitian dan pengumpulan informasi yang berhubung-
an dengan kegiatan-kegiatan dan tanggung jawab pada suatu
jabatan tertemntu.

ﬁadangkau Alex S. Nitisemito memberikan pengertian bahwa :

"Analisa jabatan adalah suatu  keglatan
untuk memberikan analisa terhadap 5a=
tiap jabatan/pekerjaan sehingga dengan
demikian akan memberikan pula gambaran
tentang spesifikasi untuk jabatan ter-
tentu". 18)

Jadi job analysis dilakuksn dengan maksud untuk mengetahui |
keadaan suatu jabatan, sehingga akan diperoleh orang yang

bagaimana yang akan memangku jabatan tersebut,

17) Edwin B. Flippo, Op.Cit. hal. 110
18) p1ox S. Nitisemito, Op.Cit. hal. 18



Selanjutnya dalam pengumpulan informasi untuk m@=-
nyusun Jjob analysis maka dapat dipergunakan berbagal cara
antara lain questioner, interview dan mempergunakan tenaga
ahll yang terlatih dan berpengalaman dalam bidang analisa
Jabatan,

Cara mengumpulkan inrérmaai dengan cara questioner mengan-
dung hal positif, oleh karena para pekerja merasa bangga
dimintal pendapatnya mengenal pekerjaannya.

Dalem daftar pertanysan itu, harus dibatasl sedemiklian rupa
sehingga tujuan darl pada pertanyaan dapat memberikan gam-
baran yang Jjelas.

Untuk cara interview, penganalisaan jabatan dilakukan de=
ngan cara wawancara langsung kepada karyawan sendiri atau
kepada atasannya. Dalam hal ini pertanyaan-pertanyaan jyang
diajukan harus seddmikian rupa, sehingga darl jawaban-jawab
an mereka dapat diperoleh gambaran yang tepat mengenal si-
fat dan keadaan suatu jabatan tertentu. Oleh karema banyak
para analis jabatan yang menggunskan teknik interview Ba=-
bagal metode pengumpulan data, maka beberapa slkap dasar
dan teknik yang dapat dipergunakan untuk mempercleh infor-
masl yang lengkap dan akurat perlu diperhatikan.

Sikap dan teknik tersebut dapat membantu para analls jabat=
an untuk mengurangi kenurigaani baik dari karyawan  maupun
Para pengawas yang sedang di anallsa jabatannya,

Adapun sikap dan teknlik yang perlu diperhatikan a=
dalah
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l. Cobalah perkenalkan diri saudara, Eaﬁingga para karyawan
mengetahui slapa saudara dan mengapa saudara berada di-
tempat tersebut,

2, Tunjukkan minat yang sungguh-sungguh terhadap pekerja

| dan Jabatan yang saudara snalisa,.

3. Jangan mencoba un tuk memberikan karyawsn bagaimana m& -
lakeganakan/menjalankan pekerjaan tersebut,

L4, Cobalah berbicara kepada para karyawan dan supervisi di-
dalam bahasa mereka.

5. Jangan mengacaukan antara pekerjaan dengan pekerja.
Ingat bahwa yang kita analisa adalah jabatannya,

6. Lakukanlah studi jabatan tersebut dengan lengkap dJdan se
sual dengan tujuau program yang telah dli buat,

7. Periksalal informasi jabatan yang telah saudara peroleh,

Dalam rangksa melakukan analisa jabatan tersebut, pa-
ra analis jabatan dapat berasal darli dalam maupun dari luar
perusahaan.,

Penganalisaan jabatan dengan menggunakan tenaga ahll
yang berpengalaman, diharapkan akan dapat memberikan hasil
analisa yang tepat. Sebab dengan cara ini penganaligis di=-
samping langsung berhadapan dengan para pekerja yang  ber-
Eangkutan, juga langsung melihat apa yang dikerjakan'mﬂreka
serta bagaimana mereka bekerja.

Selain itu, ada mamfaat yang dapat di petik dari a-
nalisa jabatan ini, dan Alex 5. Nitisemlto mengemukakan se-

bagal berikut :



"pnglisa jabatan sebenarnya dapat di-
pakal sebagal landasan atau pedoman
untuk penerimaan dan penempatan kar-
yawan serta penentuan jumlah kebutuh
an karyawan, selain itu dapat Juga
dipakal sebagal landasan untuk me-
laksanakan : mutasi, promosi,latihan
kompensasi dan pemenuhan peralatan". 19)

Dalam analisa jabatan telah ditentukan/dicantumkan kualifi-
kasi individu darl para pekerja, sehingéﬁ dalam melakukan
penarikan, seleksi dan penempatan tenaga kerJa dapat mudah
dilakukan, |
Job Description atau Diskripsi Jabatan

Kelanjutan dari analisa jabatan dalam rangka pengada
an tenaga kerja adalah job description dan job speclficati-
on atau spesifikasi jabatan.

Job description menjelaskan mengenai jabatan, baik
tugas-tugasnya maupun wewenang serta tanggung Jjawabnya.

Job description menitikberatkan pada pekerjaan yang akan di
kerjakan atau dengan kata lain lebih mengkhususkan dirl pa-
da penjelasan tentang sifat-sifat pekerjaan.

Hal=hal yang termasuk dalam job description  adalah
gifat pekerjaan, tugas-tugas pekerjaan, rangkaian pekerjaan
keterangan-keterangan pekerjaan dan peralatan yang akan di- .
gunakan dan sebagainya.

Perlu ditekankan bahwa dengan adanya diskripsi ja=

batan yang benar dan Jelas, maka dengan sendirinya dapat

1
? Alex 5. Nitisemito, Op.Cit. hal. 30
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menjadi landasan untuk melaksanakan tugas atau pekerjaan de-
ngan efektif dan efisien, ' /
Job Specification atau Spesifikasi Jabatan

Job specification membicarakan tentang karyawan yang
akan mengerjakan suatu pekerjaan atau yang akan menduduki
suatu Jjabatan tert&ntﬁ. Dasar untuk menilal sesetrang yang
akan menempati suatu jahétan adalah hasil dari job descrip-
tion. _

Adapun yang perlu diperhatikan dalam Job spesifica-
tion adalah umur, tingkat pendidlkan, keadaan fislk, jenls
kelamin dan sebagalnya.

Jadl sebenarnyas Job specificatlion adalah hasil darl job des-
e¢ription yang keduanya di cakup dalam Job analysis.

Setelah kegiatan penetapan job analysis dan penarikan

tenaga kerja dilskukan: dengan balk, maka kegiatan manzajemen
personalisa selanjutnya adalah mengadakan seleksi,
Eal&kqi bertujuan untuk mendapatkan karyawan dalam Jumlsh
dan kualitas yang dibutubkan oleh perusahaan serta diharap=-
kan agar karyawan tersebut dapat memberikan kemampuan kerja
semaksimal mungkin, Oleh sebab itu pelaksana seleksi  harus
benar-benar memperhatlkan syarat-syarat yang ada pada Jjob a-
‘nalysias. Tidaklah berarti bahwa seleksl tenages kerja adalah
Eatu—aatuﬁra faktor yang menentukan berhasilnya ppbﬂnhhlnn
menarik tenaga kerja yang diharapkan, tetapl juga targa-ntmlg
pada ketepatan membuat job analysis dalam hal ini job  des-
cription.



29

SKEmA. 111 20/
PEMAMFAATAN. ANALISA JABATAN DALAM
KEGIATAN MANAJEMEN PERSUNALIA
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" Jabatan A
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20
Alex 5. Nitisemito, Op.Cit, hal 29
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3,2, Orientasi, Latihan dan Pendidikan *

Tenaga kerja/karyawan yang baru diterima dalam sua=-

tu perusahaan akan merasa asing terhadap perusahaan Yang
menerimanya itu. Merasa asing disini yaitu mereka  belum
kenal seluk-beluk perusahaan di dalam operasinya.
Untuk itu dari pihak ﬁerusahaan,parlu memberikan penjelas
an=-penjelasan dan memperkenalkan kegiatan yang akan di-
lakukan karyawan dengan berbagal kewajiban dan  tanggung=-
jawabnya. Di samping itu merekapun diperkenalkan dengan
atasannya dan rekan-rekan kerjanya. Perkenalan 3itu lebih
di kenal dengan "masa orientasi”.

Dalam mgsa orientasi ini, wereka perlu mendapat ke-

san yang baik dan menarik tentang perusahaan itu,
Sebab kesan pertamalah yang sangat menentukan. Kesan yang
baik dan. menarik senantlasa mempengaruhl kKaryawan baru
tersebut untuk mencintai dan mérasa turut bertanggung ja-
wab atas segala rencana perusahaan.

Tenaga kerja yang lolos dalam seleksl tidaklah ber=-
arti mereka telsh siap untuk bekerja,tetapi siap untuk di-
latih atau dididik,sekalipun mereka itu tenaga yang ber-
pengalaman atau berpendidikan.

Latihan dan pendidikan sebenarnys tidak sama,meski-
pun demikian keduanya mempunyal tujuan yang sama.

Pada dasarnya latihan lebih cenderung untuk memberikan lke-
glatan praktek atau langsung menanganl tugas yang hendak
dikerjaksn dengan diawasi oleh pelatih.



Sedangkan pendidikan lebih bersifat teorl atau non praktek.
Sistim kegiatan pandidikan yang diberikan lazimnya memakal
slstim kuliah,ceramah dan sebagainya. Mengingat betapa pen-
tingnya hal itu, maka di bawah ini akan disebutkan beberapa
gasaran yang hendak dicapai oleh perusahaan melalui latihan
dan pendidikan Jaitu':
a., Pekerjaan diharapkan lebih cepat dan lebih baik.
b. Penggunaan bahan yang lebih hemat
¢« Penggunaan peralatan mesin diharapkan lebih tahan
lama
d., Angka kecelakaan diharapkan lebih kecil
e. Tanggung jawab diharapkan lebih besar
f. Biaya produksl diharapkan lebih rendah
g. Kelangsungan perusahaan diharapkan lebih terjamin,
22)
Dalam mengadakan latihan dan pendidikan yang perlu
diperhatikan adalah menetapkan pelaksanaan seleksl yang se-

sual dengan jabatan yang akan diisi oleh peserta latihan.

3.5. Performance Appraisal + |

Setelah perusahaan mengadakan seleksl, yang berarti
telah mendapatkan tenaga kerja yang dianggap dapat memberi
kan kemampuan sesual yang diharapkan, bahkan sudah melatih
mereka dengan baik, Namun, bukan berarti tugas bagian per-

sonalia telah berakhir sampai disitu.

28] Tbid. hal. 88
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Agar keglatan~keglatan yang dilakukan aleh para karyawan
tidak menyimpang dari rencana yang telah ditptapkan semula
maka perlu diadakan penilaian secara rutin dan kontinyu
terhadap hasil kerjanya.Untuk itulah, maka perlu dinilai
hasi} kerja masing-masing karyawan tersebut.

Keglatan penilaian ini dikenal dengan istilah performance

appraisal.

Z.%.1. Pengertian Performance Appraisal 4

Berikut ini dikemukakan beberapa pendapat mengenal
performance appralsal.
Menurut Winardi, bahwa penilaian prestasi adalah :

Merupakan evaluasi resmi dan periedik
tentang hasil pekerjaan seseorang pe-
kerja yang diukur dengan syarat-syarat
pekerjaan yang telah ditetapkan. 23)

Ealanjufnya Joseph Tiffin,memberikan pengertian mengenal
performance appraisal yang dikutip oleh M. Manullang sa=-
bagal berikut :

S5ebuah penilaian Eistamqtis dari pada
seorang pegawal oleh atasannya - atau
beberapa orang shli lainnya yang faham
akan pelaksanaan pekerjaan pegawal a-
tau atasan itu. 24)

Dari kedua pendapat di atas,dapat ditarik suatu kesimpulan
bahwa penilaian prestasi merupakan evaluasi terhadap kar-
yawan yang telah melaksanakan kegilatan yang dibebankan ke-
padanya.

23) Winardi,Azas-azas %gngggment,{Edisi ketujuh Bandung;
Panerbit Alumni 1953) hal. 354
24) Joseph Tiffin,dikutip oleh M.Manullang Op.Cit. p.118
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3.3.2. Tujuan Performance Appraisal

Adapun tujuan yang ingin dicapali oleh perusahaan

dari penilaian prestasi kerja karyawan oleh T. Hani Handoko

dalam bukunya dikemukakan beberapa kegunsan penilaian pres=

tasl kerja karyawan yaitu, antara lain :

L.

e

3.

Perbaikan prestasl kerja. Umpan balik pelaksanaan
kerja memungkinkan karyawan, manager dan departe-
men personalia dapat membenarkan hkegiatan-kegiat
an mereka untuk memperbaiki prestasi.
Penyesualan-penyesuaian kompensasi.Evaluasi dalam
prestasl Kerja membantu para pengambll keputusan
dalam menentukan kenaikan upah, pemberian  bonus
dan bentuk kompensasi. |
Keputusan-keputusan penempatan. Promogi, transper
dan demosi bilasanya didasarkan pada prestasli ker-
ja masa lalu atau antisipasinya. Promosl  kadang
merupakan bentuk penghargaan terhadap prestasi
kerja masa lalu.

Perencanaan dan pengembangan karir., Umpan  balik
prestasi mengarahkan keputusan-keputusan kKarir
yaitu mengenai jalur karir yang harus dititi.
Tantangan~-tantangan eksternal.Kadang-kadang pres- .
tasi kerja dipengaruhi oleh faktor-faktor di luar
lingkungan kerja,seperti keluarga,kesehatan, kon=
disi financial atau masalah-masalah pribadi lain-

fiya.
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6. Ketidak akuratan informasi. Prestasi kerja yang
jelek mungkin menunjukkan kesalahan~= kesalahan
dalam informasi analisis jabatan,rencana-rencana
sumber daya manusia atau komponen-komponen lain
sistem informasi manajemen personalia. 25)

Dari kegunaan;kagunaau yang dikemukakan di atas,ma=-
ka jelaslah bahwa tujuan diadakannya penilajian kerja kar-
yawan adalhh untuk mengetahui sejauh mana karyawan memberi
kan kemampuan kerja yang diharapkan, Dari penilaian itu
dapat diadakan perbaikan-perbaikan kegiatan,pemberian kom=-

pénsasl dan pengembangan karyawan.

3.3.3. Metode Performance Appraisal;@iﬁ}éibtﬁ

Untuk méngetahui tingkat Kemampuan kerja yang  di-
capai oleh seorang karyawan,tentu terlebih dahulu kita me=
ngadakaﬁ penilaian terhadap hasil kerja karyawan itu.

Agar penilaian ini dapat dilakukan dengan sebaik-baiknya
sesual yang diharapkan, maka dalam melakukan penilaian
kita harus mempunyai suatu metode penilalan tertentu.

Di bawah ini akan dikemukakan beberapa metode pe-
nilaian prestasi kerja karyawan.Diantaranya yang dikemuka-
kan oleh T,Hani Handoko dalam bukunya sebagal berikut :

1. Rating Scale Method

Metode ini menggunakan formulir yang didalamnya te-

lah ditentukan hal-hal yang akan dinilail dengan skala pe=

nilaisn tertentu.

25} 7. Hani Handoko, Op.Cit. hal. 99
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FPenilai tinggal memberi kode pada pernyataan yang dianggap

sesual dengan kegiatan karyawan yang bersangkutan.

Berikut inl akan diperlihatkan tabel metode rating scale :

TABEL I

" RATING SCALE 26)

Nama Karyawan : Departemen : -

Nama Penilai : Tanggal - N

Faktor-=faktor Sangat Balk Sedang Jelek  Sangat

FPenilaian balk jelek
2 b > - 1

1. Keadaan - - - - -

2. Inisiatif - - - - -

%« Rehadlran - - - i -

“e Sikap - - o b i

5. Loyalitas - - - - -

6, Kemampuan - - - - -

De ssteassna - - - - -

Total + + + %

Contoh : Rating scale untuk Evaluasi Prestasi Kerja

26 )

Ibid., hal. 104-105
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2. Metode Checklist

Dalam metode ini sudah tersedla serangkaian per-
tanyaan yang akan dicek oleh penilai.Tiap-tiap pernyataan
mempunyal bobot tertentu. Jadl penilaian yang biasanya di=-
lakukan oleh atagan secara langsung memberi kode pada per-
nyataan yang dianggaﬁ sesual dengan tindakén bawahannya.

Metode inl dirasa lebih ekonomis dan mudah adminig=-
trasinya, namun demikian Jjuga mempunyal kelemahan-kelemah-
an yaltu memunghkinkan terjadinya blias penilai seperti pe-
ngaruh halo effect. Kelemahan yang paling menonjol dari
metode ini ialah tidak diketahuinya tingkat ketaatan dari
setliap karyawan yang akan dinilai. Mungkin saja mereka me=-
menuhi pernyatasn itu, karena ada unsur paksaan atau tekan
an darl atasannya, jadl penilaian yang diberikan tidak se-
sual dengan apa yang sebenarnya atau dengan kata lain ti-
dak dapat dibedakau antara tenaga kerja yang melakukan
tugasnya dengan tanpa tekanan atau paksaan dan bekeria
karena tekanan/paksaan,sehingga nilal yang mereka peroleh
adalah sama.

Berikut ini akan diperlihatkan tabel metode check-
list tersebut :
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TABEL II
PERFORMANCE CHECKLIST 27)
Nama Karyawan : Departemen :
Nama FPenilai : Tanggal ;
Bobot ya/tidak
1. ( ) Karyawan bersedia kerja lembur
bila diminta SRS e R B R R R = =
2. ( ) Karyawan menjaga tempat kerja
atau meja kerja tetap rapi.... - -
e ( ) Karyawan siap membantu karya-
wan lain dengan sikap kerja
SAlld saersssssssasumnssassssnn e E
L. ( ) Karyawan hendaknya merawat per

alatan dengan baik ceeevcessss - -

5. { j LN E N RN EE R R SRR NS EEEEEEE SR RS RESE ] T =

11- { } -EEEEEEEEEE TS EERT SRR - -

(e.es) Total seluruh bobot

%. Ranlking Method |

Dalam sistem ranking ini tiap k&rﬁawan yang dinilai
dibandinzkan dengan karyawan lainnya. Adapun penilaiannya
diukur dengan suatu skala pengukur yang umumnya terdiri
dari beberapa tingkatan mulal yang terbalk sampai dengan
yang terjelek.Masing-masing tingkat penilajan mempunyai
bobot tertentu dimana bobot itu akan menjadi mnilai dari
sifat-sifat yang akan diuwji.

27) id. hal. 106
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Selanjutnya skala penilaian dan sifat-sifat diuji ,
yang disusun dalam suatu tabel, Tabel penilaian ini hampir
sama dengan tabel penilaian pada rating scale.

Total angka penilalan dibagi dengan jumlah sifat yang di=
uji, hasil pembagian itulah menjadi nilai akbhir yang di-
peroleh karyawan yané dinilai kemudian semua karyawan itu

yang sudah dinilai disusun menurut ranking. 28)

L3
.

3.4, Perencanaan Karir
Setelah penilaian prestasi kerja karyawan itu di-

lakukan secara rutin dan kontinyu,maka akan terlihat pada

masing-masing kartu penilaian, ada variasi nilai.

Hal ini menandakan adanya variasli kemampuan kerja yang da-

pat diberikan oleh para karyawan terhadap perusahaan.

Penilaian dilakukan dengan menetapkan angka-angka
tertentu, tinggi rendahnya nilai yang akan diberikan ter-
hadap hasil kerja masing-masing karyawan sangat tergantung
pada kemampuan karyawan itu melakukan pekerjaannya dengan
baik, juga sangat ditentukan oleh bobot pekerjaan tersebut
(. 1ihat tabel I dan II ).

Bagi karyawan yang dapat memberikan kemampuan kerja
yang baik atau dengan kata lain berprestasi terhadap pe-
rusahaan, maka perlu agﬂnyn perencanaan pembinaan terhadap
karyawan itu, agar mereka dapat mengembangkan prestasinya
lebih baik lagi. Kegiatan-kegiatan inilah yang dimaksud

sebagal perencanaan karir.

28) . Mapullang, Op.Cit. hal. 125
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Lebih. lanjut akan dibahas secara terperincil masalah
perencanaan karir ini.

3.4+1, Pengertian dan Pentingnya Perencanaan Karir.

Karir merupakan istilah teknis dalam administrasi
personalia. Karir adalah menunjukkan  perkembangan para
karyawan secara lndividu dalam Jenjang jabatan yang dapat
dicapal selama masa kerja dalam suatu perusahaan.,

John Soeprihanto, (1983) meng&mukékau bahwa :

"Perencanaan karir adalah suatu pe-
rencanaan tentang hemungkinan-ke
mungikinan seorang karygwan sebagal
individu dapat naik pangkat/jabat
an yang dihubungkan dengan Kemampu
an dan persyaratan karyawan terse-
but sehingga dapat tercapal kepuas
an kerja (relatif) yang mendorong
peningkatan prestasi', 29)

‘Berdasarkan pengertian di atas, berarti bahwa perencanaan
karir harus didahulul dengan penyusunan prasyarat/kriteria
yang harus dimiliki oleh seorang karyawan guna mendukung
peningkatan karirnya, maksudnya setiap peningkatan karir
seorang karyawan harus didukung oleh kriteria yang sudah
ditentukan seperti: prestasi,bobot pekerjaan/tugas, adanya
jabatan, prnduktiﬁitas kerja, efisiensi dan lain-lain.

Dalam hubungannya dengan fungsi-fungsi operasional

29) ;
4 John Soeprihanto, Manajemen Personalia, Cetakan I ,

Jogyakarta : BPFFE 1983, hal. 115~
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manajemen personalia perencanaan karir adalah salah - satu
aspek keglatan yang menyangkut perencanaan kenaikan pangkat
atau jabatan karyawan maupun usaha pembinaan yang diberikan
sesual dengan kemampuan individu, Pembinaan karyawan  yang
baik, adalah dengan menempatkan karyvawan yang tepat pada
jabatan yang sesual dén memberikan penghargaan bila mereka
memenuhl syarat.

Ruang lingkup perencanaan karir dapat dikelompokkan
menjadl dua bagian penting yang tidak dapat dipisahkan satu
sama lain yailtu yang berhubungan dengan individu para kar-
yawan dan yang berhubungan dengan tujuan organisasi.

Lebih jelasnya kedua aspek tersebut dapat diperinci-
kan sebagal berikut :

1. Aspek Individu Karyawan terdiri dari :

a, Atas dasar jabatan, yang dimaksud jabatan adalah ke-
dudukaﬁ yang menunjukkan tugas, tanggung jawab, wewe-
nang, hak seorang karyawan dalam rangkaian / susunan
sesuatu organisasi/perusahaan.

b. Atas dasar pangkat, yang dimaksud pangkat adalah ke-
dudukan yang menunjukkan tingkat seorang karyawan da-
lam rangkaian/susunan kepegawaian dan digunakan seba-
gal pengupahan, Umumnya dalam menentukan jenjang
pangkat untuk sesuatu jabatan didasarkan pada sifat
tugas, beban tugas dan tanggungz jawab oleh pejabat
yang bersangkutan, Semakin tinggi pangkat yang dapat
diberikan kepada pejabat itu semakin kompleks sifat,




semakin besar beban tugas dan semakin berat tahggung
Jawabnya.

¢. Atas dasar pendidikan, yang dimaksud pendidikan ada=-
lah pendidikan/latihan yang telah diperoleh guna me-
nunjang pelaksanaan pekar jaan.

Umumnya semakin tinggl tingkat pendidikan karyawan,
gemakin ltas kemungkinan mencapal pangkat dannjabat
an yang lebih tinggi. Dalam hal ini pendidikan dapat
dibedakan berdasarkan tujuan yaitu pendidikan/latih-
an untuk syarat,guna menduduki jabatan tertentu atau
persiapan promosi kejabatan yang lebih tinggi,

Di samping juga pendidikan untuk meningkatkan  ke-
terampilan dalam melakukan pekerjaan.

d, Atas dasar kemampuan (Ability), kemampuan adalah se-
gala sesuatu yang menunjukkan kapasitas phisik mau-
pun mental dari seorang karyawan. Hemampuan seorang
karyawan sangat menentukan prestasi kerja.

Dalam hubungannya dengan pembinaan karir, kemampuan
karyawan dapat diketahui melalui penilaian pelaksana
an pekerjaan atau sering disebut sistem kondite,
Sistem ini berusaha menilai apablla kemampuan  se-
orang haryéman itu meningkat, tetap atau menurun.
2. Aspek Kepentingan Organisasi
Dalam aspek ini terdapat beberapa faktor yang sa=
ling mengisi dan saling kait mengkait dalam rangka pengem-

bangan perencanaan karir.




Faktor-faktor tersebut adalah :

e

b.

Cw

L5

Faktor organisasi, yakni suatu proses perencanaan
yang meliputi Penyusunan, pengembangan dan pemelihara
an struktur hubungen-hubungan kerja dari getiap o-
rang dalam suatu kelompok kerja.Hubungan kerja dalam
organisgaei dapuf dibedakan atas dua yaltu struktur
al dan fungsional.Umumnya jabatan-jabatan struktural
adalah Jabatan yang bersifat managerial, sedangkan
Jabatan-jabatan fungsionsl adalah jabatan yang ber-
geifat teknis.

Jumlah dan berat ringannya tugas, dalem hal ini me=
nyanghkut pembagian tugae, fungei, wewenang dan tang-
gung Jjawab, Organisasl yang merupskan wadah berbagai
jenis tugas adalah kerangka posisi untuk melimpahkan
dan membagl seluruh tugas-tugas yang ada kepada &e-
luruh karyawsn. Berbagal Jenis tugas itu secarsa ke-
geluruhan bailk dalam arti jumlah maupun berat ringan
nya pekerjaan merupaksn target yang harus disesual =
kan dan dicapei oleh organisasl.

Jumlah dan berat ringannya tugas/pekerjaan tersebut
menentukan kualifikgsl para karyawan yang diperlukan
untuk menyelesalkan target organisasi.

Kemampuan karyawan, dalam hubungannya dengan =
ganisasi, maka kemampuan karyawan yang telah  ter=
sedia dialokasikan dan didistribusikan sesuai dengan

proporsinya dan tingkat kemampuannya.
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Karena kemampuan karyawan sifatnya abstrak,maka un-
tuk memudahkan penilaiasn harus digunakan daya ukur

yang jelas dan objektif,misalnya dengan menggunakan

standar,

Berdasarkan uraisn di atas,bahwa usaha perencanaan
karir sangat penting dalam rangks mempersiapkan para kar-
yawan yang berkemampuan tinggi atau berprestasi untuk di-
promosikan atau untuk menempatkan para karyawan pada po=-
sisi yﬁng tepat. Sebab dalam perencanaan karir 41tu telah
dilakukan penilaian secara keseluruhan terhadap para kar -
~yawan baik dalam hal kemampuan phisik, sikap mental, ke-

pemimpinan, loyalitas maupun terhadap kemampuan kerjanya.

3:4.2, Penyusunan Perencanaan Karir |

Agar penyusunan perencanaan karir dapat terlaksana
dengan baik, maka terlebih dahulu perlu diadakan penentuan
pola penarikan dan orientasi karyawan serta mengadakan pe-
nelitian jabatan.
Pola pensrikan dan orientasi karyawan

Sebelum karyawan baru ditetapkan penempatannya, se-
baiknya setiap karyawan baru diberikan kesempatan M=
ngikuti masa orientasi/pengenalan terhadap pekerjaan dan
lingkungannya. Tujuan masa orientasi 1ini adalah untuk me-
ngetahui secara tepat bakat yang dimiliki karyawan yang
bersangkutan. Sehingga kelak tugas-tugas yang diberikan
‘dapat sesuai dan lebih terpadu dengan keterampilan dan ba-
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kat yang dimilikinya,
Ponelitian jabatan

Ada tiga hal yang perlu diketahui dalam penelitian
Jabatan yaitu : Speglfikasi jabatan, uraian jabatan dan
penggolongan jabatan, ﬁanura lebih terperinci ketiga hal
tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut :

a. Spesifikasl jabatan ( job specification ), adalah sya-
rat-syarat tertentu yang harus dipenuhi oleh Se0Tang
karyawan agar dia dapat memangku dan melaksanakan tugas
tugasnya dengan baik.

b, Uraian jabatan ( job deseription ), adalah menggambar -
kan ikhtlisar uralan pekerjaan yang meliputi aspek-aspek
pekerjaan. Darl uraian jabatan itu dapat ditentukan ba=
ik sifat maupun jenis pekerjaan, sehingga dapat di-
ketahul karyawan yang sebailknya ditempatkan pada jabat-
an tersebut.

¢. Penggolongan jabatan ( job c¢lessificatiom ) , adalah
menentukan pangkat atau jenjang golongan agar terdapat

suatu keseragaman jabatan struktural maupun fungeional,

3«5, Semangat dan Gairah Eerja |

Setiap perusahaan akan selalu berusaha,agar pro=
duktivitas kerja dari setlap karyawannya dapat ditingkat -
kan, Untuk mencapai produktivitas yang tinggi  diperlukan

adanya moral kerja yang tinggi darl setiap karyawan, sebhb

dengan moral kerja yang tinggl diharapkan semangat dan
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gairah kerja akan meningkat,

Alex 5. Nitisemito dalam bukunya _Enﬁjg_in__ixﬁ_ﬂﬂ
lia memberikan pengertian bahwa :

"Semangat kerja adalah melakukan pe-
kerjaan secara lebih giat, sehingga
dengan demikian pekerjaan akan da-
Pat diharapkan lebih cepat dan 1le=-
bih balk. Sedang kegairahan kerja
adalah kesenangan yang mendalam ter
hadap pekerjaan yang dilakukan",3%0)

Jadi apabila suatu perusahaan mampu ' meningkatkan
semangat dan gairah kerja karyawannya, maka perusahaan 31—
tu gkan memperoleh banyak keuntungan.

Dengam meningkatnya semangat dan gairah kerja para karya =
wan pekerjaan akan leblih cepat diselesalkan,Kerusakan akan
dapat dikurangi, absensi akan dapat diperkecil,kemangkinan
perpindahan karyawan dapat diperkecil seminimal mungkin,

Sebaliknya,bila mana semangat dan gairah kerja karyawan
itu menurun berarti perusahaan tersebut akan mendapatkan
banyak keruglan, Olehnya itu setiap organisasi perusahaan
parlu mengetahui indikasi turunnya semangat dan gairah
kerja, karena pengetahuan tentang indikasi ini akan dapat

diketahui gebab=sebab turunnya semangat dan gairah kerja

itu.

Dengan demikian perusahaan akan dapat mengambil
tindakan-tindakan pencegahan/pemecahan masalah sedini
mungkin,

20 glex 5. Nitisemito, Op.Cit. hal. 160
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Adapun indikasi-indikagsi turunnya semangat dan gai-
rah kerja antara lain -

a. Turun/rendahnya produktivitas kerja

b. Tingkat abgensi yang tinggi

¢« Labour turnover yang tinggi

d. Tingkat kefnﬁah&n yang tinggi

¢, Kegelisahan di mana-mana

f. Tuntutan yang sering terjadi

E. Pemogokan, 51)

Untuk lebih jelasnya masing-masing indikasi ter=-
sebut akan dijelaskan secara terperinci : -
ad.a, Turun/rendahnya produktivitas kerja

Salah satu indikasi turunnya semangat dan gairﬁh ker
Ja adalah ditunjukkan dari turunnya produktivitas kerja.
Turunnya produktivitas kerja ini,dapat diukur atau diper=-
bandingkan dengan waktu sebelumnya. Produktivitas kerja
yang menurun ini,dapat terjadi karena kemalasan, penundaan
pekerjaan dan memperlambat setiap pekerjaan.
ad.b. Tingkat absensl yang tinggi

Tingkat absensi yang tinggi-, juga merupakan salah sa-
tu indikasi turunnya semangat dan galrah kerja,karena itu
bila ada gejala-gejala absensi naik maka perlu segera di-
lakukan penelitian. Apabila tingkat absensi naik maka se-
belum kits mengambil kesimpulan bahwa semangat dan gairah

kerja turun,kita harus meneliti terlebih dahulu apakash a-

51) 1y44. hal. 161
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da hal lain-lain yang merupakan penyebab turunnya semangat
dan gairah kerjay misalnya karena adanya wabah penyakit
pada dasrah-daerah pemukiman karyawan itu.
ad.c. Labour turnover yang tinggi

Bila dalam suatu perusahaan terjadi tingkat keluar
masuknya karyawan tinggl dari pada sebelumnya,maka sebetul
nya ini merupakan indikasi turunnya semangat dan gairah
kerja. Keluar masuknya karyawan terutama disebabkan ke-
tidaksenangan mereka bekerja pada perusshaan tersebut,
Sehingga mercka berusaha mencarl pekerjaan lain yang di=
anggap leblh sesugi, dan Juga terjadi karena jumlah tenaga
kerja yang diperlukan jauh lebih gedikit dari pada per-
mintaan dan karena munculnya perusahaan baru,
Tingkat keluar masuknya karyawan yang tinggl selain dapat
menurunkan produktivitas kerja juga dapat wmengganggu ke=
langsungan perusahaan.
ad.d. Tingkat kerusakan yang tinggl

Indikasi lain yang wmenunjukkan turunnya semangat dan
gairah kerja adalah bilamana tingkat kKerusakan baik ter-
hadap bahan baku, barang Jjadi maupun peralatan yang di-
pergunakan maningk&t. Naiknya tingkat kerusakan tersebut
menunjukkan bahwa perhatian dalam pekerjaan berkurang,ter-
jadinya kecerobohan dalam pekerjaan.
ad.e. Kegelisahan di mana-mana

Kegelisahan dimana-mana akan terjadi, bilamana  se-

mangat dan galrah. kerja turun.
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Sebagal seorang pemimpim, kita harus dapat mengetahui ada-
nya kegelisahan-kegelisahan yang timbul,

Kegelisahan-kegelisahan itu dapat terwujud dalam bentulk
ketidaktenangan bekerja, keluh kesah serta hal-hml yang
lain. Hal ini perlu diketahul,sebab kegelisahan merupakan
salah satu indikasi furunnya semangat dan gairah kerja.
ad,f., Tuntutan yang sering terjadi

Sseringnya terjadi tuntutan, juga merupskan indikasi
turunnya semangat dan gairah kerja, Tuntutan gebenarnya
merupakan perwujudan darl kotidakpuasan, di mana pada ta-
hap tertentu akan menimbulkan keberanian untulk mengajukan
tuntutan, Oleh karena itu bilamana dalam suatu perusahaan
sering terjadi tuntutan, maka perusahaan tersebut harus
waspada.
ad.g, Pemogokan

Tingkat indikasi yang paling kuat tentang turunnya
semangat dan gairah kerja adalah bilamans terjadi pemogok-
an, Hal ini digebabkah karena pemogokan adalah : merupakan
perwujudan dari ketidakpuasan, kegellisahan dan lain ge=
bagainya. Bilamana hal ini telsh memuncak dan tidak  ter-

tahan lagi, maka hal ini akan menimbulkan tuntutan,
Dan, bilamana tuntutan ini tidak berhasil pada umumnya ber
akhir dengan suatu pemogokan, Bila terjadi pemogokan maka

hal ini bukan saja indikasi turunnya semangat dan gairah
kerja, tetapi pemogokan ini dapat menimbulkan  kelumpuhan

bagi perusahaan dengan segala akibatnya,
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Oleh karena itu perusahsan seyogianya &apat mencegah hal=
hal yang dapat merangsang timbulnya indikasi tersebut,
Berdasarkan uraian di atas, maka kita telah me-
ngetahul yang menjadi petunjuk turunnya semangat dan gai-
rah kerja. Hal lain yang perlu diketahui adalah faktor-fak
tor apa yang dapat mérangsang timbulnya indikasi tersebut.
Dalam penulisan ini, penulis akan mengemukakan  gebagian
dari faktor-faktor yang dapat menyebabkan turunnya sema-
ngat dan gairah kerja itu, yakni antara lain upah  yang
terlalu rendah, lingkungan kerja yang kurang menyenangkan,
fasllitas materi yang terbatas,pendelegasian wewenang yang
kurang, kebutuhan manusiawi kurang diperhatikan dan lain
sebagalinya. |
Setelah kita mengetahui sebab-sebab timbulnya in-
dikasl tersebut, maka kita perlu mencari suatu cara untuk

memecahkan masalah itu.

K;ﬂ}.E.l. Cara Untuk Meningkatkan Semangat dan Gairah Kerja
Setiap perusshaan selalu berusaha untuk dapat me-
ningkatkan semangat dan gairah kerja semaksimal mungkin
dalam batas-batas kemampuan perusahaan tersebut.
Berdasarkan hal itu,maka untuk dapat menaikkan se-
mangat dan gairah kerja karyawan kita perlu mencard suatu
cara yang dapat menimbulkan kepuasan bagl karyawan.
Untuk itulah penulis akan mencoba memberikan cara-

cara meningkatkan semangat dan gairah kerja baik yang ber-

gifat material maupun non material.
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Cara/kombinasi yang paling tepat, sudah tentu tergantung
pada situasl dan kondisl perusahaan tersebut serta tujuan
yang 1ingin dicapai,

Adapun cara-cara tersebut, seperti yang dikemuka-
kan oleh Alex 5. Nitisemito sebagai berikut :

a. Pemberian gajl yang cukup/memadai

b. Memperhatikan kebutuhan rohani

¢. Sekali-kali perlu menciptakan suasana santai

d. Harga diri perlu mendapatkan perhatian

e, Tempatkan para karyawan pada posisi yang tepat

f. Borikan kesempatan kepada mereka untuk maju

E. Pﬂrasﬁﬂn aman menghadapl masa depan perlu di=

parhatikan |

h. Usahakan para karyawan mempunyail loyalitas

i. Sekall-kali para karyawan perlu diajak berunding

j. Pemberiasn insentif yang terarah

k. Fasilitas yang menyenangkan. 32)

Untuk lebih jelasnya akan diuraikan secara garis
besar :
ad.a, Pemberian gaji yang cukup/memadai

Setiap perusahaan seharusnya dapat memberikan gajl
yang cukup kepada karyawannya. Cukup disinil adalah jumlah
yang mampu dibayarkan tanpa menimbulkan kerugian bagl pe-
rusahaan itu. Dan dengan sejumlah gaji yang diberikan itu
akan mampu memberikan semangat dan gairah kerja karyawan-

NY&,

32 Ipid hal. 170
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: semakin besar gaji yang diberikan berarti pemakin
terpenuhi kebutuhan mereka, dengan demikian mereka  akan
mendapatkan ketenangan dalam melaksanakan tugas-tugasoya,
sehingga semangat dan gairah kerjanya akan meningkat.
ad.b. Memperhatikan kebutuhan rokhani

Selain kebutuhan materi berupa gaji yang cukup maka
mereka juga membutuhkan kebutuhan rokhani.

Rebutuhan rokhani adalah penyédiaan tempat untuk menjalan-
kan ibadah, rekreasi, partisipasi dan sebagainya.
ad.c. Sekali-kali perlu menciptakan suasana santal

Suasana kerja yang rutin seringhkalil m&nimhulhaﬁ kea-
bosanan dan ketegangan bekerjabagl karyawan.
Untuk menghindari hal=hal seperti itu, maka perusahaan
perlu sekali-kall menciptakan suasana santai.Banyak sekall
cara untuk menciptakan suasana santal yang dapat dilakukan
oleh perusahaan, misalnya dengan mengadakan rekreasi ber-
sama-sama; mengadakan pertandingan clah raga antar karya -
wan dan sebagainya. Tentu saja usaha sepertl ini harus di=-
gesuaikan dengan kemampuan perusahaan serta dijalankan
dalam waktu tertentu.
ad.d. Harga diri perlu mendapatkan perhatian

Pada Eétiaﬁ perusahaan baik perusahaan Yyang baru
berkembang maupun perusahaan yang telah maju, para karya-
wannya akan bekerja acuh talt acuh, malas datang bahkan bi-

ga sampal keluar bila harga diri mereka kurang mendapat

perhatian meskipun gaji yang diberikan mencukupi,
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Seorang pilmpinan seyogianya tidak memarahli karyawan
nya didepan umum atau didepan anak buahnya. Sebab bila hal

itu terjadi maka perasaan malu dan Jengkel akan timbul pa
da diri karyawan tersebut. Harga dirinya merasa direndah -
kan, aklbatnya semangat dan gairah kerjanya menurun.
Sebaliknya, bila seorang karyawan berprestasi maka sebaik-
nya pimpinan memberlkan pujian/penghargaan didepan rekan-
rekannya secara wajar.

ad.e. Tempatkan para karyawan pada posisi yang tepat

Menempatkan para karyawan pada posisi yang tepat
merupakan salah satu faktor yang sangat penting dalam u-
saha membanghitkan semangat dan gairah kerja karyawan, dan
memperlancar jalannya pekerjaan serta untuk memperoleh ha=-
sll yang maksimal.

Untuk kegiatan penempatan karyawan pada posisi yang
tepat tidak terlepas darl adanya kegiatan pengamatan, pesy
ngawasan dan penilaian secara rutin dan objektif terhadap
hasil kerja para karyawan itu,

ad,f., Berikan kesempatan: untuk maju
Setiap perusahaan: hendaknya memberikan kesempatan
kepada para karyawannya untuk maju dan berkembang.

Jika ada seorang karyawan yang telah lama bekerja pada su-

atu perusahaan, dan memiliki dedikasl dan prestasi  cukup

baik namun tak pernah mendapatkan penghargaan maka lama

kelamaan semangat dan galrah kerjanya akan menurun,
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Untuk menghindari terjadinya hal itu, maka sEOrans
plmpinan yang bailk hendaknya memperhatikan karyawannya,
terutama dalam pemberian penghargaan Kepada karyawan yang
berprestasi. Penghargaan itu dapat berupa pengakuan, ke-
naikan gaji, kenaikan jabatan, pemindahan posisi yang le-
bih sesuai/mempromosikannya serta pemberian hadiah lain
nya. Tentunya pemberian penghargaan itu harusg disesuailkan
dengan keadaan perusahaan dan prestasi yang dicapai oleh
para karyawan.
ad.g. Perasaan aman menghuadapi mesa depan

Semangat dan gairah kerja para karyawan akan ter-
bina jika mereka mempunyai perasaan aman terhadap masa de
pannya. Untulk menciptakan rasa aman menghadapi masa depan
yaitu dengan mengadakan program pensiun di hari tua me=
reka. Hal ini hanya dapat dilakukan bilamana perusahaan j
tu memberlikan kesadaran kepada semua Karyawannya untuk
melakukan pembayaran asuransl tenaga kerja (Astek),
ad.h. Usahakan para karyawan mempunyal loyalitas

Untuk dapat menimbulkan loyalitas karyawan terha-
' dép perusahaan maka pihak pimpinan harus mampu mencipta-
kan perasaan senasib dari para keryawannya terhadap pe-
rusahaan, tempatnya bekerja.

Dengan timbulnya perasaan senasib seperti ini ke-
majuan dan kemunduran perusahaan akan dirasakan juga oleh
mareﬁa. Loyalitas/kesetiaan yang dimiliki oleh karyawan

terhadap perusahaan akan dapat menimbulkan rasa tanggung
t
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jawab yang besar. Dengan rasa tanggung jawab yang besar a=-
kan menciptakan semangat dan gairah kerja yang lebih baik.
ad,i. Sekali-kall karyawan diajak berunding

Jika dalam suatu perusahsan ingin merencanakan  se-
suatu, misalnya merencanakan untuk menaikkan tingkﬁt penju-
alan dari yang biasanya maka setiap karyawan yang 'hertﬁgas
dibidang penjualan, produksi, pembelian dan keuangan sebaik
nya dlajak berunding guna pengambilan suatu keputusan. -

Dengan mengikut sertakan mereka dalam pengambilan ke
putusan, maka perasaan bertanggung jawab akan timbul Se=-
hingra mereka akan melaksanakan kebijaksanaan itu dengan
sungguh=sungguh,
ad,j. Pemberian insentif

Pemberian insentif berarti perusahaan momberikan
tambahan penghasilan secara langsung kcpgha karyawan  yang
menunjukkan kelebihan prestasi. Dengan tambahan penghasilan
yang diterima, slcantertutupilah sebahagian darl kekurangan
kebutuhan mereka sehingga akan mendorong semangat dan gai-
rah kerjanya untuk melaksanakan tugas-tugasnya dengan — Se-
baik mungkin.
ad.k. Fasilitas yang menyenanghkan

Suatu perusahoan bila memungkinkan,hendaknya menys -
diakan fasilitas yang menyenangkan bagi para karyawsnnya.
Fasilitas yang dimaksud adalah balal penpgobatan, tempat 1-
badah, kamar kecll yang bersih, pendidikan untuk anak dam

sebagalnya.
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3.6. Arti dan Peranan Promosi Dalam Hubungannya Dengan Pe-
nilaian Kecakapan dan Gairah Kerja Karyawan
Sebagaimana diketahui bahwa setiap karyawan Yang
bekerja dalam suatu perusahaan tidak terlepas dari adanya
keinginan akan kebutuhan hidupnya baik kebutuhan materl

maupun kebutuhan non materi.

'!.

Hehutuhan yang bersifat materi adalah berupa Jang ,
barang, imhalan jasa dan lain-lain. Eﬂdanghan' kﬁhutuﬂan
yang herﬂifat non-materi adalah berupa peluang untuk mendr
dapatkan kehormatan, gengsi, kekuatan pribadi dan keduduk-
an yang berpengaruh.

Bagi perusahaan dengan memenuhl keinginan para kar-
yawan tersebut merupakan daysa peransang agar karyawan da-
pat meningkatkan gairah kerjanya sesual dengan yang di=
harapkan perusshaan.

Yang menjadl perhatlan penulls dalam penulisan ini
adalah peransang dalam bentuk non-materi yakni'&alam bon=
tuk promosi jabatan, Hal ini dipandang perlu bahwa promosi
jabatan penting sekall dilakukan oleh setiap perusahaan,a-
gar bupaya pelaksanaan tugas-tugas dapat dilaksanakan de-
ngan baik oleh setiap karyawan sehingga kemalasan dan rasa
acuh tak aguh dalam melaksanakan tugas masing-mﬂsing dapat”
dihindari. Oleh karena itu pimpinan. hendaknya memilikl su-
atu pemahaman yang mendalam tentang keinginan  bawahannya

agar gairah kerjanya dapat meningkat sehingga tujuan  pe-

rusahaan dan karyawan dapat tercapail.
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Ada berbagai pengertian tentang promosi,diantaranya
seperti yang dikemukakan oleh Dale Yoder dalam bukunya
bahwa :

"Promotion 1s defined as a movement
to a position in which rfesponsibi-
lities and presumably,prestige are

. increased", 33)

Selanjutnya Dale Yoder menyatakan :

"Ordinarily, promotion is .regard&d
as a change that result 1in higher
earnings but increased earning are
not essential in a promotion". 34)

Dan Alex S. Hitlsemito, mengemukakan bahwa

"Promogi adalah proses kegiatan pe-
mindahan kayyawan dari suatu jabat
an kepada jabatan lain yang lebih
tinggi darl jabatan sebelumnya dan
gelalu diikuti oleh tugas,wewenang
dan tanggung jJawab yang lebih be-
gar'. 35

Walaupun realisasi promosi bagi bawahan daldam suatu
perusahaan pada umumnya tidak dapat dipastikan secara je-
léa tarutama bagi perusahaan Yang organisasinya sudah ber-
jalan baik, namun tindakan promosi tetap dianggap sebagal

;suatu kebutuhan dan perlu untuk dilaksanakan.

L Dale Yoder, Personnel Hanagament and Industrial Re-
lation (Sixth BEdition, New Delnhi : Prentice Hall, Inc., of

India 1981) p..260
34 Ibid p.269
35 alex S. Nitisemito, Op.Cit. hal. 134
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Sebelum melaksanakan promosi, maka sehaiknyaterleéﬁh
dahulu dipersiapkan orang-orang yang dianggap mampu untuk
menduduki suatu jabatan tertentu, apabila kelak dipromosi-
kan. Sebab ada kemungkinan dalam situasi yang mendadak dan
dalam waktu yang tidak menentu promosi harus dilaksanakan,
Misalnya ada karyawan yang meninggal, ataupun keluar maka
dalam situasl demikian pimpinan tidak lagi kewalahan: untuk
mencarl tenaga penggantl;, Karena hal ini memang sudah di-

persiapkan sebelumnya.

Setelah diketahul apa yang dimaksud dengan promosi
maka selanjutnya akan diuraikan dasar-dasar  pertimbangan
pembetisn promosi tersebut. Adapun dasar pertimbangan yang
lazim digunakan adalah penilaian kecalapan karyawan tanpa
mengesampingkan dasar-dasar pertimbangan yang lain seperti

genioritas, pendidikan, loyalitas dan sebagainya.

L}

Berbagai istilah yang digunskan orang dalam hubungan
nya dengan penilaian kecakapan, ada yang menyebut sebagai
nperformance appraisal'; "personnel appraisal"; "gervice

rating"; "job avaluation" dan sebagainya.

Dalam penulisan ini, penulls menggunakan istilah

"penilaian kecakapan' karyawan.

Dale Yoder menyatakan bahwa :

T The term personnel appralsal refers

to the formal procedures uged in work =
ing organizations to evaluate the perso

nalities and ecotributions and potential

of group membars®. 36)

:55 Dalﬂ Yﬂd&r, EE-Eit" P E_.,i'l
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Dengan demikian dapat dikatakan bahwa penilaian ke-

cakapan adalah merupakan alat bantu yang formal untuk me=-

nilai Rﬁr:ral'i'an dalam hal PEkErjﬂﬂnﬂ}Fﬂ, kﬂPribﬂdiannya, po=

tensinya, sumbangannya dan sebagainya yang dapat digunakan

untuk suatu tujuan tertentu.

Penilaian kecakapan karyawan ini mempunyai mamfaat,
baik bagi perusahaan maupun bagi karyawan itu sendiri.
Bagl perusahaan hal tersebut dapat digunakan untuk ber-
bagal pengambilan keputusan, diantaranya :

a. Sebagal dasar untuk pembayaran upah, gaji dan

bonus.,

b, Sebagal alat dalam pengawasan pekerjaan

¢, Sebagal alat dalam latihan

d. Sebagail alat pemberian perangsang,misalnya dalam

pemberian promosi jabatan

Sedangkan bagi karyawan itu sendiri, penilaian kecakapan
dapat menimbulkan kepercayaan dan moral yang baik terhadap
perusahaan. Adanya kepercayaan dikalangan karyawan bahwa
mereka akan menerima imbalan sesual dengan prestasi  yang
telah dicapainya akan menjadi rangsangan bagi karyawan un-
tuk memperbaiki prestasinya.Selanjutnya,bila para karyawan
itu diberitahu kelemahan-kelemahannya melalul program pe-
nilaian karyawan dan dengan di bantu oleh pimpinannya maka
mereka akan berusaha untuk memperbaiki diri.

Manfaat yang dapat diambil perusahaan dengan adanya
penilaian kecakapan karyawan adalah perusahasan dapat mudah
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untuk menempatkan karyawannya pada posisinya masing-masing.

=
u

Agar penilaian ity objektif, maka penilaian harus
dilakukan lebih dari satu orang. Demikian pula terhadap pe-
nilal harus dijelaskan bagaimana mengadakan dan menginter-
pretasikan hasil-hasil penilaian serta waktu penilaian, se-
baiknya berbeda terhadap wasing-masing karyawan, agar pe-

nilalan terhadap karyawan yang satu tidak akan mompengaruhi

penilalan karyawan yang lain.

e

3,6.1, Sumber Pelaksanaan Promosi :

Yang dimaksud sumber pelaksanaan promosi disini a-
dalah bahwa apakah promosl tersebut bersumber dari dalam
atau bersumber dari luar perusshaan.

J Untuk mengisi jabatan yang lowong dalam suatu pe=
rusahaan dapat dilakukan dengan cara promosi darl dalam pe-
rusahaan maupun dengan cara penarikan tenaga kerja melalui
salekai.

Promosi darl dalam perusahaan adalah promosl yang
dilaksanakan diantara para karyawannya sendiri.

Sedangkan penarikan tenaga kerja melalul seleksl dimaksud
kan untuk mendapatkan tenaga kerja/karyawan yang tepat.

Dari kedua cara pelaksanaan promosi di atas, sebenar
nya untuk menentulkan cara yang paling tepat itu tergantung
pada situasi dan kondisli serta tujuan masing-masing perusas-

haan tersebut.
Promosi merupakan palah satu alat untuk memotivasi
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bawahan agar dapat moningkatkan gairah kerjanya.
Sehubungan dengan ini, maka akan diuraikan hubungan promosi
dengan gairah kerja yang dapat timbul.

Semangat dan gairah kerja dalam bahasa asingnya di-
sebut "Morale" merupakan suatu istilah yang telah diperguna
kan secara meluas, namun belum mampunyal rumusan yang jelas
Dale Yoder memberikan pengertian tentang Morale sebagai be-
rikut :

""The usual dictionary definition
relates it to mood and spirit", 37)

Dari definisl tersebut di atas,dapat diartikan bahwa
"Morale" atau semangat dan gairah kerja adalah merupakan
Eaadann Jiwa dan spirit dari seorang karyawan dalam pekerja
annya dimana dapat dijadikan sebagal petunjuk bahwa karya-
‘wan memiliki gairah kerja yang tinggi adaslah apabila mereka
antusias terhadap pekerjaannya, datang tepat pada waktunya,
merasa optimis, adanya partisipasi terhadap pencapaian tu-
Juan organisasi.

| Oleh karena promosl merupakan salah satu daya  pen-
dorong agar karyawan dapat meningkatksn semangat dan gairah
kerjanya, maka sudah seharusnyalah pimpinan perusahaan mam=-

pu untuk merealisasikannya sesual dengan situasl dan  kon-

disi masing-masing perusahaan.




BAR IV
GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN

4.1. Sejarah Singkat Berdirinya Perusahaan

4el.l. Sejarah Umum

FT. Aneka Gas Industrl adalah peleburan darli dua
purusahﬁan yaitu PN Zatas dan PN Asam Arang. PN Zatas ber-
asal dari perusahaan Belanda bernama " N.V.W Hock Machine "
yang didirikan oleh Tuan Hock pada tahun 1910 dan merupakan
¢cabang yang pusatnya di Scheiden negerl Belanda.

Adapun cabang-cabangnya di Indonesia yaitu Jakarta, Bandung
dan Surabaya. Dengan dikeluarkannya UU No,19 tahun 1960 ma
ka ketiga perusahaan itu berdasarkan FF No.1%4 tanggal 217
April 1961 FN Zatas kini berada dalam lingkungan BPU Indus-
tri Kimia Departemen Perdatan.

Oleh karena adanya perbaikan mesin-mesin yang sudah tua da-
ri ketiga pabrik yang ada di Jakarta, Bandung dan Surabaya
dan pada tahun itu ( thn 1961 ) bertepatan pula dengan di=-
mulainya pelaksanaan beberapa proyek pembangunan yang beren
cana ternyata dapat dirasakan pada saat itu kesulitan per-
sedigan zat asam untuk masa yang akan datang, Jjika seandal-

nya Rencana Pembangunan Nasional Semesta Berencana ini di-

laksanakan sekaligus secara menyeluruh. Jadi atas dasar per

timbangan dan perhitungan yang tepat maka PN Datas  sesual

dengan rencana gemula yaknl hanya merencanakan penyelesalan

pabrik saja, di samping juga merencanakan untuk memperbesar
]

pabrik pabrik yang sudah ada serta penambahan pabrik-pabrik

yang baru di tempat laine.
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Jadi diputuskanlah bahwa pabrik yang ada di Jakarta
Bandung dan Surabaya cukup di rehabilitip saja, di samping
itu diperbesar kapagitas produksinya. Selanjutnya rencana
pendirlan pabrik-pabrik yang baru di Medan, Falembang, Te-
luk Bitung, Semarang, Banjarmasin dan UJung Pandang.

.. Akan tetapi karena adanya kesulitan-kesulitan yang dihada-
pl terutama sulitnya untuk mendapatkan devisa maka satu-sa
tunya harapan adalah sumber kredit, Dan itupun sebahagian
saja rencana pendirlan pabrik-pebrik baru yang batul—haﬁul
dapat dilalksanakan. Namun beberapa saat setelah pemerintah
merasakan betapa pentingnya zat asam untuk pemhangugan_ma—
ka pada tanggal 5 April 1965 PN Zatas mendapat 'p;iq;itas,
untuk mempercleh kredit gesual dengan surat Menteri Per-
tama Ir. Juanda No, MP/1459/65 dengan ketentuan bahwa big
ya psjak pendapatannya harus di tanggung sendiri.

.Dua bulan kemudign yakni tanggal 7 Juni 1965 setelah diada
kan pembicaraan dari pihak FN Zatas dengan pihak Pemerin -
tah maka ditandatenganilah suatu kontrak pembelian keliga
pabrik zat asam dengan perusahaan Chemokomplex dari Honga-
ria. Ketiga pabrik zat asam yang dimsksudkan adalah pabrik

‘baru difﬁadan, Peluk Bitung dan Ujung Pandang.

Setelah kontrak selesal maka mulailah diadakan penyelidik-

an yang sempurna dan gurvei-survel yang matamg.

Pada akhir bulan Agustus 19565 sebagal survel lanjut
an yang dilakukan oleh 1ima orang ahli dari Hongaria. Ter-

nyata hasilnya ialah bhhwa pelaksanaan proyek di Medan dan

Ujung Pandang diteruskan, akan tetapl untuk teluk Bitung
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dibatalkan mengingat tempat dan perkembangan di daerah teg
sebut kurang menguntungkan.Hal ini di lihat dari ségi pem-

bangunannya. Dan pada waltu itu Juga diputuskanlah untuk.

memindahkan FPlant Location ke Semarang.

Pada bulan November 1965 dibentuklah opganiszasi
team pelaksana dari ketiga pabrik, secara resmi terdiri

dari :

1. Pemimpin Umum Proyek sebagal Policy Maker dan  sebagai
penanggung jawab kepada pemerintah,
2. Pimpinan Proyek Pelakesana yang terdiri dari :
- Proyek pelaksana pusat
- Proyek pelaksana lokal di Medan, Ujung Pandang dan

Semarang.

hel.2. Sejarah Khusus

Khusus untuk PT.Aneka Gas Industri Cabang Ujung Pan
dang maka demikianlah setelah di bentuk organisasi  team
pelaksana secara umum di atas maka dimulailah persiapan
plant site. Pada bulan: Desember 1965 di Ujung Fandang di-
adakanlah pembelian tanah di kampung Gunung Sari yakni su-
atu tempat yang sangat strategis kira-kira 7 km darl jurus
an Ujung Pandang - Sungguminasa daerah Kabupaten Gowa.

Pada tanggal 12 September 1965 Badan Pimpinan Umum

Industri Kimia bersama dengan pejabat-pejabat PMDT I Sula-

wesl Selatan dan Datl II Gowa mengadakan surveli terakhir

dan secara resmi dengan surat Keputusan Direksi Badan Plm-

pinan Perusahaan Umum (BPU) Industri Kimia di Jakarta pa-

da tanggal 12 November 1965 No.282/Dir/Kpts/65 ditetapkan
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staf pimpinan dan pelaksana lokal proyek zat asam Ujung Pan

dang dengan susunan sebagai berikut

1. Pelindung : Brigjen A.A. Rivai

2, Penasehat manager

L

Andi Tau

3. Kepala proyek lokal Ali Abdullah

T

. Pengawas terdiri dari

Ketua : Ir. Mudjitaba

Pembantu : Dalima BE

Pengawas harian : Suddin Baso

Pada tanggal 14 Desember 1966 di Gunung Sari dilaku-
kan penandatanganan penyerahan zat asam Ujung Pandang E&=
cara resmi dari pihak Hongaria yang diwakili oleh Tuan V.
Nagy dan Tuan G.Boustin kepada pihak Indonesia.
Masing-masing diwakili oleh Ir.Raden Mas Notosewarso  yang
saat itu menjabat sebagal Plmpinan Umum Proyek Zat Asam dan
Mayor Sumardjo menjabat sebagai Direktorat Industri Kimia.

Bersamaan dengan bangunan proyek zat assam di  Ujung
Pandang di bangun pula proyek zat asam di Medan dan  Sema-
rang yang sekaligus diresmikan oleh Menteri FPerindustrian
Dasar Ringan Dan Tenaga yaitu Bapak Mayor Jenderal M.Yusuf
pada tanggal 30 Januari 1967 dan upacara tersebut disaksi-
kan oleh Duta Besar Hongaria. Setekah peresmian  tersebut
maka khusus pabrik zat asam Ujung Pandang kini diberi nama

PN Zatas Unit V cabang Ujung Fandang yang  beralamatkan

di J1.Gowa Raya Gunung Sari, P.0. BOX 50 Ujung Pandang.
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Dengan demikian PN Zatas telgh mempunyai enam  unit

produksi yaitu :

e i

1. Fi Zatas Unit I Jakarta .fﬁi;;ﬁ?,
. '\-:.r;i_'\-r..-:-. H:r r-"' '1'..
2., PN Zatas Unit II Bandung ¢{~6;~iq:i@;_.a
(o5 o
5. FN Zatas Unit III Surabaya WV ig e oy sE
e -"‘LH':,_:{,* f.;. v ;f:: I_:F.J.; |r.i
L, PN Zatas Unit IV Madan "-.I--;'?::.. -&'"Ef;.‘...'l;' "..:‘,-’:f
Ia':# Feppged®™ 0
5. PN Zatas Unit V  Ujung Pandang b TIIRT

6. PN Zatas Unit VI Semarang

Dengan Peraturan Pemerintah No,11 tahun 1971 oleh
pemerintah ditetapkan pengalihan bentuk pada FPerusahaan
Negara Zat Asam dan Perusahaan Negara Asam Arang menjadi
( LNKT thn 1971 No,ll ) yang pelaksanaannya dilakukan  di-
hadapan Notaris Soelaiman Ardjasasmita 5H, diJakarta dengan
akte pendirian No,28 tanggal 21 September 1971 yang di ubah
menjadi Perusahaan Perseroan Anelka Gas Industri yang saham-
gahamnya 100% milik negara dengan kantor pusatnya di Jakar-
ta.

Dengan pengalihan bentuk tersebut kini FN Zatas Unit
V Ujnng Pandang di ubah menjadi PT.Aneka Gas Industri ca=-

bang Ujung Pandang dengan di pimpin oleh seorang Kepala Ca-

bang yang bertanggung jawab kepada Direksi PT.Aneka Gas In-

dustri. Sampal saat ini PT.Aneka Gas Industri cabang Ujung -

Pandang baru pmemproduksi zat asam yang dipergunakan  untuk

keperluan diri cendiri yaitu pemotongan dan pengukusan ser-

ta pengobatan di rumah sakit. Selain itu memperdagangkan ha
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sil produksi gas-gas industri lainnya seperti Acetylene(Cp

Hy), Nitrous Oxide (N50) dan Nitrogen (N:).

Udara tekan serta barang perlengkapan lainnya Beperti:Cut=-
ting dan Weldy Equipment, Medical Equipment dan Spray Fain
ting Equipment juga memberikan Jasa dalam pembangunan pro-
yek-proyek instalasi sentral gas-gas medis di rumah sakit

maupun perusahaan industri/galangan-galangan kapal.

4.2. Proses Pembuatan Zat Azam
4e.2.1. Pandangan Unum
Pembuatan zat asam (Oxigen) dapat dilakukan dengan

beberapa sistim antara lain :

- Tekanan tinggi ( tekanan kerja 150 atm )
= Tekanan menengah ( tekgnan kerja 40 atm )
= Tekanan rendsh { tekanan kerja 5 atm )

Fabrik zat asam PT.Aneka Gas Industri cabang Ujung
Pandang di desain dan dilaksanakan dengan sistim tekanan
menengah agar lebih cepat menghasilhan dan bahaganya lebih
kecil dibanding dengan sistim tekanan tinggl. Adapun bahan

baku utamanya ialah udara yang pada umumnya terdiri dari -

-

beberapa komponen yaltu :

- Nitrogen (N,) = 78,03 Volume %

-~ Oxigen (0,5) = 20,99 Volume %

- Carbondioxida (COz) = 0,03 Volume %

- Oap ailr [:HED'JI = 0,02 = 0,04 Voluma %
ardirl dari :

Serta gas-gas mulia yang t

- Argon (Ar) = 0,94 Volume %
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= Hidrogen (Hy) = 0,01 Volume %

- Neon (Ne) = 0,00123 Volupa %
- Helium (He) = 0,0004 Volume %
- Krypton  (kr) = 0,00005 Volume ¥
- Xenon (Xe) = 0,000006 Volume %

Gas-gas mulia kareng diabaikan kecilnya, sehingga tinggal :

= Nitrogen (N2)
= Carbondioxida (GDE}
- Oxigen (ﬂal dan

Pembuatan zat asanm dikerjakan dengan memlsahkan zat asamnya
dari kumpanenrkﬂmpunen lainnya berdasarkan Perbedaan titik

calrnya.

4.2.2, Proses Pembuatan Dengan Sistim Tekanan Menengah

A. Tahap I
Melalui filter udara, udara atmosfir di hisap dengan coy
Pressor sampai mencapai 40 atm. Guna filter ini ialah

'untuk menahan debu dan benda keras. Di dalam cCompressor

udara ini, udara di tekan masuk ke menara soda untuk me-
nyerap CO, dengan menggunakan larutan soda api 14 - 18°
Boune (BE) sampai dua tingkat.

Penyerapan CO, dilakukan dalam tabung baja yang berdiri
di mana soda dihujankan dari atas, sedangkan udara dari
bawah. Sehingga timbul reakei: NaOH dengan CO> maka ting
gal NapCO3 dengan udara bebas CO2. Udara yang telah bep-
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sih COp dilewatkan ketabung 5ilika gel untuk di serap

uap airnya. Dengan demilkian siea udara yang di proses

tinggal nitrogen dan zat asam dan masing-masing mencair
pada suhu 200°C dan 1859°¢,
Tahap II

Langkah selanjutnya ialah menurunkan suhu dengan jalan
melewatkan sisa udara ke dalam penukar panas ke 1 dan
ke 2 dan kira-kira pada pertengahan penukar panas ke 2
ini udara di bagl menjadi dua bagian yaitu :

- 35 % diteruskan ke mesin expansi, di mana udara di-
expansikan secara adiabatik dari 40 atm menjadi
4 atm.

- 65 % diteruskan kebahagian bawah pemisah udara a=-
kibat penurunan suhu dan pengexpansian udara, maka
timbullah dingin yang leblh cepat.Yang memungkinkan
terjadi udara cair di pemisah udara bagian bawah di
mana kadar zat asam * 40 %, BEila udara calr telah
cukup banyak terus diexpansikan bebas dari Latm men
jadi 0,4 atm ke bagian atas pemisah udara.

Akibatnya akan di peroleh suhu yang lebih dingin se

hingga kemungkinan di dapat zat amam cair dan nitro

gen cair dalam kadar murni. Selanjutnya kedua cair

n itu dipamaskan dalam penukar panas dan kemudian
a

udara dari kompressor diturunkan secara berlawanan

arah. Adapun nitrogen yang telah panas itu di buang




70

sedangkan zat

asam ditﬂmpung ﬂi.dal
(Gas holder)

am  tangkl gasg
» Untuk kemudiap diisi ke dalam botol
baja dengan tekanan 150 atm dap

selanjutnya siap
untuk dipasarkan,

4.3. Pemasaran

Diketahul bahwa setiap kegiatan pemasaran mencakup

empat fungsi pemasaran yaitu:Product, price, promotion dan
place, Demiklan halnya keglatan pemasaran yang dilaksana-
kan oleh FT.Aneka Gas Industrl Cabang Ujung Fandang.

Secara garis besar dapat dluraikan sebagal berikut:
4.3.1, Hasll Produksi

Produksi utama PT.Aneka Gas Industri Cabang Ujung
Pandang untuk sementara ini adalah gas zat asam (0p).
Kemasan/container dari pada zat asam yang dihaslilkan di-

tampung dalam botol-botol baja (Cylinder) untuk  kemudian

dipasarkan.

[*131-2- H..H_I"'Ea

Dalam suatu perusahaan penetapan harga merupakan

ima
salah satu hal yang menentulsan hasil produksi itu diter

atau tidak di dalam pasarai.

an
Penetapan harga ini harus disesuaikan deng

,mengingat botol-botol

n dengan isinya serta

itu jauh lebih
cx ngkutan

Magalah ang "
berat dibandingka

nya kembali ke pabrik.

gehingga harus menanggunsg

1
= Hhrga potol yang amab maha

rigiko kehilangan.

-r
=SSP

e — = =



71

4,3 3. Promosi

Cara memasarkan hasil produkei erat Bekali hubungan

nya dengan persaingan dalam Pemasaran produksi zat agam ini

jika kebanyalkan menggunakan gabungan antara Persalngan har

ga dengan penjualan bebas. Sungguhpun pemasaran zat asam di

daerah Sulawesi, Kalimantan dan Indonesia Timur hampir se-

luruhnya dikuasal oleh PT.Aneka Gas Industri namun untuk

menjaga agar sewaktu-waktu timbul persaingan maka perlu di-
perhatikan beberapa bentuk promoei antara lain yang biasa
dipergunakan oleh perusahaan ini adalah :

- Peragaan

= Pameran pembangunan

= Menghubungi konsumen

Kesemua hal di atas mempunyai tujuan tunggal  yakni

untuk meyakinkan si pembell dan calon si pembeli.Sampal sa
at ini PT.Aneka Gas Industri masih tetap unggul, baik dalam
kualitas produk, service maupun harganya.

4.3.4, Saluran Pemasaran

Perusahaan ini di dalam keglatan pemasarannya selalu

ftu ¢
mempergunakan dua cara saluran pemasaran ya

- Langganan )
- Saluran pemasaran langsung ( Produsen = Langg )
- Depo
- Saluran pemasaran tidak langsung ( Produsen

penyalur - Langganan )

g yaitu para pambali menghubungl
suUn

Salu lang
o an untuk melayani 1angganan-lang

langaung pabriknya. Sedangh kalimantan danb

i Utara
ganan kecil yang tersebar 4l Sulawesl "

—— =
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Indonesia Tlmur digunakan it Pemﬁ.aamn

tidalk
:,raitu melalui depot-depot 13”'53“”5

di daerahn 1tu,
L.4. Struktur Organisasi

Salah satu syarat yang cukup penting agar perusahaan

dapat berjalan lancar yaitu bilg Perusahaan ity mampu me
nyusun suatu struktur organisasi yang baik.

Suﬂ.tu Pﬂl‘uuahﬂ.ﬂ.n akan hEI"hﬂ.Eil dan dE,PE,'t mﬂnﬂﬂ.pﬂi Prﬂgt—ﬂ-ﬂi

kerja yang memuaskan bagi karyawannya Hﬁabila terdapat sua-
tu cara sistem kerja yang baik, di mana fungei-fungei yang
ada didalamnya memilikl pembaglian tugas, wewenang dan tang=
gung jawab yang dinyatakan dan digambarkan secara jelas.
Seperti halnya pada perusahaan PT.Aneka Gas Industri
yang mempunyai bentuk struktur organisasi garis lurus (Line
Organization) dengan departemen yang berdasarkan pembagian
fungsional dalam menyelenggarakan keglatannya.
Hal ini dapat di lihat dari adanya hubungan struktural an-
tara b.g_Ej_IB_n yang satu dengan bagian lainnya pada perusahaan
di dalam menjalankan tugas-tugasnya.

Untuk lebih jJelasnya akan diperlihatkan struktur /

bagan organisasl perusahaan berikut ini :

e
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Lalpsle Personalia Perusahaan

Berdkut ini akan dikemukakan beberapa hal m al
engen

o

et s

oo

L T Sy
—— al e =

ung
Pandang :
1, Kepala Cabang

Kepala cabang ini adalah seorang yang bertugas mewakili
Direksi dalam memimpin kegiatan di Cabang secara ke=-
seluruhan sesual dengan kebijaksansan' yang ditetapkan
oleh Direksl dan melaksanakan semua fungsi-fungsli mana-
jemen, semua penugasan yang kini didelegasikan  kepada
ke tiga Hsp&la Seksl yaitu :

1) Kepala Seksl Produksi/Teknik

2) Kepala Seksi Pemasaran

%) Kepala Seksi Administrasi/Umum

Selain tugas di atas, Kepala cabang dalam pertanggungan

jawabnya di bidang keuangan wajib menyampaikan laporan

periodik maupun rutin kepada Direksl berupa :

= Neraca bulanan

- Laporan perhitungan Rugi/Laba bulanan

- Laporan mutasi kas dan bank bulanan

- Laporan penjualan bulanan
ut kka=
Dan laporan-laporan lain yang ditentukan menur
dalam
perluan pengawasan atas pelaksanaan cabang, maka a

adakan pemeriksaan auditing oleh :

periode tertentu di
neka Gas

PT.A
a. Bagian internal audit dari kantor pusat

Industri di Jakarta.
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b. Auditor kantor wilayan Dirjen_ Ponpasa
Gan  dap

. RE-
(Akuntan Negara Wilayah

uangan Negara
VI “Jung Pane

dang) .«
Kepala Seksi Produksi dan Teknilk
Seksl inl bertugas membanty

Kepala cabang dalam hal me=-
laksanakan fungsi-fungsi manajemen

bidang produlksi dan

teknik yang mana membawahi dan memimpin

1) Kepala Sub Seksl Produksi/Teknik 0z

2) Kepala Sub Seksi Produksi/Teknik CoHp

3) Kepala Sub Seksl Perlengkapan dan Pemeliharaan Umum

4) Kepala Sub Seksi Pengendalian Mutu dan Administrasi
Teknik

Dalam melaksanakan tugasnya para Kepala sub seksi ter-

sebut juga membawahi dan memimpin Kepala wurusan  yang

bertugas memimpin dan mengkoordinir Pelaksana produksi

dan pemeliharaan,
Kepala Seksl Pemasaran

Bagian ini bertugas membantu Kepala cabang untuk
dalam selsl pe-

mikirkan dan memutuskan kebljaksanaan
gordinasi dan pengawasan

lakukan tugasnya Kepala sek=-

dalam
magsaran serta melakukan k

pelaksanaannya, Di dalam me
61 pemasaran memimpin dan membawahl i
1) Kepala Sub Seksi Distribusi

2) Kepala Sub Seksi Perdagangan/Jasa
3) Kepala Sub Seksi Salesman
4) Kepala Sub Seksi Penjualan

o ol——
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5) Kepala Sub Seksi Filling Statiop

) Kepala Sub Seltel Adminigtragi d
an J’J-III.E.]. iEa P.E]‘ﬁa Bar
an

Para Kepala sub seksi ini membawahi dan memimpin ke

al
urusan, -
Kepala Seksi Administrasi/Umup
Bagian ini bertugas membantu Kepala cabang untuk =

mikirkan dan memutuskan kebljaksanaan dalam seksi admini

strasi/umum serta melakukan koordinasi dan pPengawasan

di dalam pelzksanaannya,
Di dalam tugasnya para Kepala seksi administrasi/umum i-
nl membawahi dan memimpin :
1) Kepala Sub Seksl Keuangan, yang juga membawahi :
= Kasir
- Administrasi keuangan
2) Kepala Sub Seksl Pembukuan, yang juga membawabhi :
‘= Pelaksana Buku Besar/Harian
- Pelaksana Buku Harian/Jurnal
- Pelaksana Buku Tambahan
- Pelaksana Pengetikan Pembulkuan
3) Kepala Sub Seksi Personalia/Umum, Yang membawahl :
- Pelaksana Personalia
= Tata Usaha
-~ Penggajian
- URK
%) Kepala Sub Seksi Pembellan




pdapun kedudukan personil dalam

PEPHEEhaan
gebagal berikut :
Karyawan organik 64 orang
Karyawan honorarium 5 orang

Karyawan harian tetap 10 orang

Karyawan harian lepas _3 orang

Jumlah personal = 82 orang

76
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PENGARUH PROMOST W5y

JABATAN TERHADAP e
PENINGKATAN PRODUKTIVITAS kaggy KARY AW %ﬁ
PADA PT.ANEKA GAS INDUSTRT (PERSERQ)

CABANG UJUNG PANDANG

€,1, Promosl Sebagal Perangsang dan Harapan Kaeyawan

Sebagaimana kita ketahul bahwa setelah calon karya-
wan diterima bekerja pada sudtu perusahaan dan telah di-
laksanakan tugas-tugasnya dengan baik, maks segala aktivi-
tasnya akan diperhatlkan dan di nilai oleh pimpinan

ba-
rusahaan yang bersangkutan.

Tujuan pimpinan menilal adalah untuk mengetahul  apakah
tugas yang diberikan itu sudah dikerjakan dengan tepat,se-
hingga dapat diwujudkan suatu prinsip “orang yang  tepat
pada tempat atau jabatan yang tepat". Jika hal tersebut be
lum juga terwujud maka menjadl tanggung jawab  pimpinan
untuk dapat mewujudkannya yaitu dengan jalan — mengadakan
pemberian bimbingan, pendidikan dan latihan atau sebalknya

dipindahkan ke jabatan lain yang lebih tepab.

hanya
Karyawan yang bekerja pada perusahaan bukan

i merekapun
untuk memenuhi kebutuhan hidupnya semata, tetap

a.
Memerlukan kepuasan batin dalam pekerjaanny

ntara harapan
Oleh sebab itu perlu dicapal keterpaduan &

terhadap Ppe-
dan hasil yang diperoleh dengan gikap orang o

telah diuraikan pada halaman bter-

wa salah satu perangsang

kerjaannys. Sebagaimana yang

dahuly yang menjelaskan bab

77
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diberlkan kepada k
dapat Aryawan, agar dapat meningkatkan

gemangat dan galrah kerjanya adalap Pemberian proppgy
ya~

ytu dengan menalkkan Jabatannys lebih tinggl dari jabat
o atan

Eﬂb a8 l'l.lmﬂ}f'-a -

Promosl juga penting dan merupakan harapan bagi

karyawan, karena itu perlu dilaksanakan oleh pimpinen pe-

rusahaan. Dengan pemberian promosi ini, maka karyawan akan
merasakan bahwa tugas-tugas yang dibebankan kepadanya te-
lah dilaksanakan dengan baik, maka mereka mendapat tambah
an upah/gajl dan tambahan pembayaran lainnya.

Fromosi merupakan salah satu imbalan yang diberikan
kepada karyawan dalam bentuk non-materi yang perlu diwujud
kan oleh pimpinan perusahaan yang bersangkutan.

Agar karyawan dapat menentukan sikapnya untuk dipromosikan

maka hendaknya ditetapkan program promosi yang jelas,tegas

dan tertulis sehingga karyawun dapat mengetahul hak dan

kewajibannya secara jelas

da
dapat mengetahul jenjang karirnya.Di pihak lain dengan &

-
iya promosi ini, maka karyawan cenderung untuk berprestas
kemampuan
lﬂhih tinggi lagi. di Eamping dﬂPHt dimﬁnfﬂat’kaﬂ g P
E—l-
Y& yang ada sehingga dapat mempertinggl produktivitas P

Misahaan,

di atas,naka dapatlah dikata-

Sehubungan dengan hal

kan bahwa promosl itu tidak ter

atihan
alrah

lepas dari adanya L

ngat dan B
dap pendidikan untuk dapat menimbulkan samang

Kerfa karyawan.

kapan saatnya dipromosikan serta

— o
=
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yengenal semangal dan gairah kerja karyayan ini
» ada  bea

ﬂiﬂﬁdikan P'E tunj Ll]gl; aﬂ*ﬂk&lh kﬂ,r:fawan
,Empun}"ﬂi semangat dan gairah ker ja

tertentu (lihat Bab IV),

perapa tanda yang dapat

atau tidak padg waktu

Selanjuinya, pemberian promosi kepada karyawan ini

merupakan perangsang yang sangat positif untuk dapat me-
ngembangkan diri,agar tugas-tugas dapat dilaksanskan de-
ngan baik dan tepat serta menumbuhkan persaingan yang se-
hat diantara para karyawan. Bila uraian ferﬁabut dikaitkan
dengan apa yang dilaksanakan oleh perusahaan Pl'.Aneka Gas
Industri Cabang Ujung Pandang kelihatannya tidak ada per-
bedaan yang sangat menyolok.

Perugahasn ini mempunyai program promosi dan meo=
dapat perhatian yang besar dari pimpinan.

Program promosi yang dilaksanakan oleh perusahaan ini, di-

cantumkan didalam pedoman kerja perusahaan tersebut, dan

telah disahkan oleh pimpinan sehlngga getiap karyawan da-

jibannya untuk memperoleh ke=

Pat mengetahui hak dan kewa

pat mengetahul dengan

sempatan promosi. Para karyawan da
sk dapat dipromosi=

Jelas syarat-syarat yang diperlukan unt

kan, Dalam hal promosi ini,masih ada ketim
b kadang kala keglatan

promosi ma=

a
unsur keke luargaal sehingg
h diteta pkan

Jadi di perusahaan, seba

sih diPﬂﬂEaruhi oleh adanya §
tela
hiaﬁan:ra mﬂngahﬂﬂan Efﬂrat"ﬁjarat FHEE

T 0 Ei ™
¢bagai landagan untuk menga dakan Prof

il b S
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~-dasar Penilaian g
5,'2_ Dasar n Bcakapﬂn H-Ell‘}l'aw
an Eahag al Salap

Satu Pertimbangan Dalam Pembepiap Promogi
3

Untuk melaksanakan pemberian promosi tersebut, mak
» [Daka

bagi  setiap
karyawan, Penilaian ini bukan saja penting bagi

gebelumnya harus diadakan penilaian kecaks pan

karyawan,
tetapl juga penting bagl perusahaan, Sebab hagi] penilaian

itu dapat digunakan untuk mengetahui baik buruknya per=

kembangan perusahaan, Oleh sebab itu penilaian harus di=
lakukan secara rutin, lengkap dan objektif tanpa dipenga-
ruhi pertimbangan-pertimbangan yang subjektif.

Sejak calon karyawan diterima bekerja dalam perusaha
an, maka sebaiknya evaluasi sudah dilaksanakan.
Haliini dimaksudkan untuk memberikan gambaran tentang ke-
adaan perusahaan maupun terhadap dirl Pﬂ.l‘ﬂ-'--“al‘:'n karyawan.

Evaluasi meliputi semua hal yakni semua yang merupa-

Kan syarat yang telah ditetapkan untuk dapat diPrumasikan-

Misalnya tentang prestasi kerja, tangguné Jjawab, tingkat

i 1
Pendidikan dan lain-lain. Namun, adakalanya tidak semua i3

1 kejujuran, loyalitas dan

dapat di evaluasi misalnya s0a

: daknya
lain-lain., Meskipun demikian setiap perusahaan hen

3 kapnya dan te=

Tus-menerus.
va evaluagl yang di-

Dari penjelasan itu, nampak baf
ogi hendaknya di

demikian masih
tu sendiri.

adakan secara TUT

lakukan dalam rangka prom timbul

tn, lengkap dan objektif. Hamuny i 4
luas
Pert&nyaan tentang kebenaran dari eva

&£ I e i————— T s e Wt
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gasalah ini perlu di jawab, sebap kebena
ran evaluag
i

akan mempengaruhi ketetapan keputugay untuk ini
Promogi,
untg
uk promosi harug dijaga
Ge=

objektif mungkin sebab men
yanghkut nasib
dﬂﬂ IHB.EH_

Pengan kata lain, evaluasi

tigp karyawan. depan ge-

Untuk dapat menjamin k
eob jektifann
Ya, maka kepada

tim pen ilai diberikan kesadara
n tentang arti
pentingnya un

tuk bertindak secara objektif. Sebaiknya evaluasi
L untuk

promosi ini dilakukan sedikitnya oleh dua orang petugas
dan karyawan perlu diberitahu nilainya masing-masing c;r-a
cara serta dasar-dasar penilalan tersebut. |
Memang untuk melakukan penilaian terhadap karyawan
tidak selamanya mudah bahkan kesukaran-kesukaran dalam me-

1 2
akukan penilaian dapati:terjadi,karena sukarnya menetapkan

standar penilaian dan kemungkinan karena timbulnya halo

effect seperti yang telah dilkemukakan sebelumnya.

Meskipun itu terdapat kesukaran dalam melakukan pe=

un bagi perusahaan yang
malakukan

Bilaian kecakapan karyawan, nam

valk untuk mengadakan pemberian promosi harus

Penilaian kecakapan karyawannyas sebab hasil dari penilai-

i tersebut dapat dijadikan pedoman untuk men
me Lakukan transfer

n kecakapal ini, maka pagl
yang paik untuk

gadakan  la-

t batan.
i‘h‘aﬂa promosli maupun dalam Jabata

Dengan adanya penilaia
meng-

k
Ar¥awan yang menunjukkan prEEtﬂEi
a gudah gelay

garyawan

aknya pimpinan perusd-

ha
"8ai prestasinya, mak
rersebuts

ha
40 memberikan prﬂmnsi kepada

S

.




Begltupun, karyawan yang menunjukkan prestasi kurang baik
_ a

hendaknya diberitahukan agar supaya diperbaiki, dipindan

] &n=

kan kejabatan lain yang lebilh sesual atau diberhentik
an

saja dari pekerjaannya. Penilaian kecakapan ini, juga me-
nimbulkan dorongan bagi karyawan untuk bekerja lebih glat
lagl dengan harapan dapat mencapal prestasi yang lebih
tinggi.

Adapun faktor-faktor penilaian bagl karyawan yang
dipromosikan dibagl atas dua type, di mana fype pertama
yang di nilal adalah dari segl pekerjaannya yang terdirl

darl :

1. Pemahaman, adalah bagaimana sedrang personil memahami

tugas yang dibebankan kepadanyd.

2. Ketelitian, adalah guatu hal yang harus dimiliki oleh

getiap personil untuk memperoleh hasil kerja yang T

nar terhadap tugasnya.

1 ind personil dituntut untuk  me=

%, Kecopatan, dalam ha
laksanakan pekerjaannya densan cepat dan tepat,  agar
akin pertumpulk.

tugas-tugasnya tidak semd
" = personil dalam melaksana

4. Ketekunan, adalab ke sunggular

a.
kan twﬂa—tugaﬁﬂ}’ - Lilad adalah dari sagl po-
ng
Sedangkan type kedua Y&
tengi pribadi, F“kﬂi : opil untuk meningkat-
n ﬁEﬂha dari PE_'I'."EI
1, Inigiatif, adald P

kan prestasiny@s

-
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5, Kerja sama, yaltu di nilaj dpakah
Pergoni] dapat beka
rja

sama dengan relkan sakerjanya yang lain
3, Tanggung Jawab yaitu suatu sikap,

tingkah laky dan per-

buatan yang sesual dengan peraturan dari Perusahaan,baik
¥

tertulis maupun tidak,

jo Kepomimpinan adalah bagian dary keglatan seorang manager
untuk mempengaruhli tingkah laku personil dan  kelompok
dalam mencapal suatu hasil yang dihafapkan:ﬁf
Faktor-faktor penilalan tersebut di atas, tercantum
pada daftar penilalan kecskapaa karyawan.
Di samping itu memuat juga Jjumlah absensi tiap karyawan
yang menunjukkan jumlah hari kerja tldak produktif  tiap
karyawan., Kartu penilaian ini hanya digunakan untuk melaku-
kan penilaian terhadap karyawan tingkat bawah (operator).
Sedangkan karyawan tingkat menengah ke atas penilaiannya

lebih ditekankan pada pertimbangan keahlian dan Kkemampuan

Danajemennya.

= t, maka

Sehubungan dengan pelaksanaan promosi tersebut,
kary

untuk memudahkan dalam menilal prestasi kerja

prestasi kerja

awan te-

lah ditetapkan metode dan sistem penilalan

pnakan dalam menilal dan

karyawan, Adapun metode Yang dig da=

: erusahaan inl &
menentukan prestasi kerja karyawas pada P

lah metode penilalan bergandss.

perganda gdalah metode yang diguna-
n be

Metode penilaia . bortahap se-

an gacal
kan dengan cars memberikan penilal

banyak dua kali.




B4

penilaian pada tahap pertanmg adalah Penilaia;
1

gasing faktor, sedangkan pada tahap kedug adal

aktor secara keseluruhan. Wilsi ke seluruhap

untuk masing-
ah  penilaiap

(nilai total)
inilﬂh yang akan meneitukan Pregtasgi kerj& ﬂﬂtiﬂp kar
Jawan

getelah dikurangl dengan total absengi yang ada

bungan antara sistem skala grafis dan sigten ranking.

Sigtem skala grafis digunakan pada penilaian untuk masing-
masing faktor dan sistem ranking digunakan untuk menilai
dan menentukan prestasl kerja seorang personil berdasarkan
nilai total yang diperolshnya dari nilsi faktor secara ke-
seluruhan setelah dikurangi dengsn total absensi yang ada.
i samping itu dalam rangka memberikan penilslan kepada
karyawan,maka pihak perusahaan menyusun dan membentuk suatu

tim khusus yang diserahi tugas untuk mengadakan dan memberi

kan penilaian. Tim khusus ini bersifat rahasia dan diusaha

kan sedemikian rupa supaya tidak diketahui oleh karyawan

karyawan lainnya. Hal ini dimaksudkan untuk menghindari ada

-faktor
& hal-hal yang bersifat terpaksa terhadap faktor-ia
Jang di nilai pada diri karyawan.
un jukkan oleh karyawan diharaphkan

J dit
adl apa yang atau tindakan

ku
Sebagai perwujudan sikap dan tingkah 14 tu
diharapkan akan menban

n

:Irﬂ-nE Eﬂ'bﬂnarn a DapngFan d'ﬂmikia
. ) uk memberilkan dan D€

dan memudahkan bagl tim penilal e

tegas dan gigtematis.

“®ntukan nilai yang tepat,

e T

- -
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Selanjutnya, untuk Penentugp sfandar Penilaj
4180 prege
ditetapkan pylg dua macam standar nilaq

yang masing-masing dibagi ke dalam lima
Pre-d ika tn il-ﬂ i -

tasl kerja tersebut
macam sebutap atau

Standar nilai tersebut dapat digambarkan dalam e

puah tabel yang sederhana seperti yang nampak berikut ini-

TABEL III

STANDAR NILAI UNTUK MASING-MASING FAKTOR

Predikat Kualitas Nilai

Nilai
=5 5-6 7=-8 9=10 11=12

Kurang

Sedang

Cukup

Baik

Amat Baik - _X

-

Pandang
Sumber : PT.Anelka Gas Industri Cabang Ujung

Keterangan :

¥ = Nilai yang diparaleh

S T



TABEL IV

STANDAR NILAT UNTUK PRESTASI KERJA

-ﬁ—;—u antitas Predikat Nilai
Hilail AB B c 5
90 - 100
76 = 90
61 = 75
51 - 60
50 = kebawah

sumber : PT.Aneka Gas Industri cab. U

keterangan :

AR = Amat Balk

B = Balk

¢ = Cukup
5 = Sedang
K = Kuransg

juug Pandang

I

e T
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Setelah sampal kepada Pembahagan mengenad

na d -

jagar penilalan kecakapan karyawan, makg Eebailkny -
a &

pula

diketahul status karyawan yang beker ja

sdapun status karyawan yang bekerja pada PT.Anpks g
. a Gag

In-
dustri ini adalah : ¢

a, Karyawan Honorer bukan calon tenaga tetap adalah
karyawan yang bekerja berdasarkan penunjukan da-
ri pimpinan dengan gaji bulanan tetap.

b, Karyawan Tetap adalah karyawan yang telah di=
nyatakan lulus dan diterima sebagal karyawan te-
tap setelah mengikuti masa percobaan dan  telah
memenuhi persyaratan yang telah ditetapkan.

Untuk mengetahui tinggi rendahnya kedudukan seorang

karyawan dalam perusahaan ini dapat diketahui dari :

1, Tinggi rendahnya pendidikan dari masing-masing karyawan.

2, Jabatan yang dapat diduduki oleh masing-masing karyawan.

3+ Keterampilan dan kemampuan panajemen yang dimiliki oleh

masing-masing karyawan.

; kA=
ks Prestasi kerja yang dimiliki oleh masing=masing e
yawan selama bekerja.
i terdiri
Adapun jabatan yang ada pada perusahaan 1ol N

kel
dari ; Kepala cabang, Kepala geksl, Kepala gub seksl,

Pala urusan dan Pelaksana ( karyawan P di=
51 ke atas sangat

gikap

iasa )

Untuk menduduki jabatan Kepala selk

anajemell,
tentukan oleh tingkat pendidika“’hamampuau ’

i1iki oleh masing-=
kapﬁmiﬂlpinnn dan PI'EEtE-Ei kEI‘jE Fﬂ]’lﬂ dim

Pada parugah aan ini,

= e — i —

o e A

_— i T —— i
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“51_115 karyawan celama bekerja pad
& perusshaan

yan 3
ganglet VA0 Sedangkan untuk Jjabatan Kepala sub ¢
sub  peksi ke

pawah hanya ditentukan oleh tingkat pendidik
an d
o1 kerja yang dimiliki oleh masing-masing k an  pres-
aryawan,

Untulk jabatan ini tingkat pendidikan yang wmenjadi
8 per=

gyaratan adalah sekurang-kurangnya berljazah sekolah me-
pengah atas atau yang sederajat, Sedangkan untuk jabatan
Kepala seksl ke atas sekurang-kurangnya adalah sarjana
muda. Dan, bagl karyawan yang hanya berstatus lulusan se=
kolah menengah pertama ke bawah tidak memungkinkan adanya
promosi , tetapl blasanya Yyang dilakukan hanya dimutasikan
ke jabatan lain.

Setelah diketahui tentang Jabatan dan pendidikan

bagl para karyawan Yang gelkaligus dapat pembedakan mereka

dalam status kekaryawanannya, maka selanjutnya akan di=

bahas mengenal dasar-dasar penilaian kecakapan  karyawan

yang dilakukan oleh pT.Aneka Gas Industri Cabang U jung

Pandang.

Pada perusahaan ipi, untuk semua karyawan dilakukan
cara penilaial antara Kepald

penilaian,namun ada perbedaan
n Kepala sekel ke

sub geksi ke bawah dengan cara penilaia
ksl ke

atas, Untuk karyawan yang dignlnnghau Kepala gub S8KB a
daftar Fo°
bawah cara penilalannya menggunakan Inrmulir,-’ a |
uk pen:i.la:'l.an Kepald geksl

nilai kan unt
an lkecakapan., Sedand garta

ke atas lebih ditekankan }.3'5”ia kemall

Pengembsngan diri sendiri.
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Yang melakukan penilaian teppg .
dap karyawan
Jang men-

quauki Jabatan Kepala seksi adalah atasan langsung
yaitu

gopala cabang bersama dengan staf yang dibentuk daleg t
BUgTu

tim penilai. Sedangkan yang menilai Kepala cabang

beserta
staf adalah Direksl yang kemudian dirapatkan

dalam suatu ra
pat Direksi dengan mempertimbangkan juga laporan-laporan ma

ngenal daftar hadir dan pertimbangan-pertimbangan lainnya

yang berhubungan dengan pelaksanaan tugas,

Penilaian kecakapan karyawan dllakukan dua kali

ga=

tashun yaitu pada awal bulan Januarl sampai akhir bulan Juni

dan pada awal bulan Juli sampal akhir bulan Desember,
Sehubungan dengan daftar penilalan kecakapan karya =

wan, maka angka yang digunakan oleh tim penilai dalam me-

nilai unsur-unsur penilaian dari karyawan adalah berkisar

antara empat (4) sampai dua belas (12) yaknl :

- Angka empat sampai dengan lima berarti "Kurang"

- Angks lima sampai dengan enam berarti "Sedang”

(1] ku v
= Angka tujuh seampal dengan delapan berartl Cukup

h bar&rti n E,aik“

- Angk i dengan sepull :
Eka gembilan sampa erarti mpmat Balk"

b
* Angka sebelas sampai dengan dud belas

tersebut untuk getla |
a untul tiaP un-

p bahagian Yané
Angka penilaian

h sama begitu pul

fda 1a .
dalam perusshaan ada - nilaian di igl dengal
un

SUr penilaian, Setelah semu& 4an potensi Pri-
Mgha, maka yang termasuk Unstt RREEOP
¥

ya jumlah
bady dijumlahkan kemudian dikuras

gi dengan Desary
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absensi, maka hasil selisihnya merupakan I
airah kerja kar-

yawan yang diharapkan,

Jika terdapat nilai pada salah sat
t satu uUnsur penilaian
yang sanga rendah,maka hal tersebut akan mempengaruhi
engaruhi un-
tuk kenaikan Jjabatan. Setlap karyawan diperbolehka
, n  me=
1ihat hasil-hasil yang dicapal dalam penilaian dan berhak
untulk mengajukan keberatan-keberatan jika dalam penilaia
n
dirasakan tidalk adiljy namun jika penilai- tidak menyetujul
gugatan tersebut, maka keputusan penilal tidak dapat di-

rubah lagl. Jika, atas keberatan-keberatan Yyang diajukan

oleh para karyawan perlu diadakan perubahan nilai, maka

tim penilai menelitdl lebih dulu keberatan-keberatan  Yang

diajukan tersebut. Kemu dian bila akan dilakukan perubahan

dalam nilai maka penila.i akan menggantikan nilai yang lama

gesual dengan persetujuan bersamna.

- dengan nilai yang baru

Penilalan dilakukan oleh atasan 1angsung kemudian

penilai.

disetujui oleh atasan langsung
i tanda tangan oleh para

Setelah daftar penilaian dibubuh
gsung di buat geba
Satu rangkalp

kap lagi diseto
atasal langsung -

dap tenaga Pelaksana

nyak tiga rangkap Se=

penilai, maka lan
tersebut 4i simpan 8se&=

suai yang dibutuhkan.
b . r ke ruangar Direksi
agai arsip, satu rang

dan gatu rangkaPp digerahkal kepada
Penilaian Yyané dilakukan terha
{ maupun pada baglan pemasaran dan

baik pada bagian produks
ng mempunyal

atasan 1ebin dari satu yang Be-

sejenisnya y&

—

t?}j

B ——
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ura organisatoris berada di bawah bagi
dll Yang memal
al ta=

saganya dilakukan oleh Kepala bagian dalam hal

selgsl umum. Di samping diperhatikan haeil-ha:ilini o
kecakapan juga diperhatikan faktor=-faktor 1ainpﬂnilaiﬂn
anggaran yang tersedia, lowongan Jabatan yang ada d:epirti
1ain, Namun hasil penilaian itu sangat berguna ba : .
pinan antulk dijadikan sebagal dasar dalam pangamhiian F:i

putusan di bidang kepersonaliaan.

5.3, Pelaksanaan Promosil Dalam HKaitannya Dengen Semangat

dan Galrah Kerja Karyawan
Pada bab terdahulu telah diursikan dengan jelas me=-

ngenal pengertian promo ci. Sekarang penulis akan mengural

kan hal-hal yang berkenaan dengan pengertian prﬂmnai ter-

sebut dalam kaitannya dengan semangat dan gairsh kerja

karyawan pada PT.Aneka Gas Industri Cabang Ujung Pandang.
yang jelas berartl

Dengan adanya program promosl
h dan dididik da-

karyawan telah dipersiapkan untuk dilati

jabatan yang lowong -

Bila jabatan yapg lOWORE stu tidak dapat di

iisi dari dal

lam mengisi jabatan-
igi dari luar

am parusahaan yang dapat di-

maks dapat Jjuga d
patan tersebut.
itu dilsl dari luar " pe-

jpri,akan timbul

anggap mampu untuk nenduduki J2

ang lowong

Namun bila jabatam ¥
engahihatkau parasaan

rusahaan maka akan m
darl garyawan yang ada

peracaan cemas dan la
perusahaan Ba=

dalam perusahaans
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mantap, agar hal=hal Yang

alknya mempertimbangkan dengan l l
pidak diinglnkan jangan sampai terjadi, II
Fromosl 1tu dilakukan antaps lain karena : 1'

) |

1. Salah satu pengembangan manajemen,

2, Mengisl lowongan jabatan pada tingkat yang lebih tinggi. |
Bilamana kebutuhan tersebut sangat mendesak, maka lebih
baik jabatan tersebul diisi oleh karyawsn dari dalanm
perusahaan dari pada diambil dari luar perusahaan,
3, Karyawan yang lebih baik dapat ditahan serta memenuhi |
keinginan karyawan untuk lebih maju.
L, Timbulnya jJabatan baru karena ekspansi perusahaan,
Dalam pelaksanaan promosi juga harus diperhatikan | i ﬁ
faktor-faktor seperti senioritas, pendidikan, sikap ke-
pemimpinan, kemampuan manajemen, karakter dan lain=lain.
Demikian pula halnya dengan pelaksanaan promosi pa- el |
da PT.Aneka Gas Industri Cabang UJung Pandang. "

: i kapan
Di samping diperhatikan hasil-hasil penilalan HEGRIES

tau sikap
karyawan juga diperhatikan kemampuan manajemen &

i selama be- .
aendidikan yaog diperoleh u

abatulan : |

pertimhangkan bila k 1.

kerja. Sedangkan senioritas di

A kecakapan Yang
ada dua atau lebih karyawan yang . ka akan di- 1
ig, ma .
bekerjas
Pilih karyawan yang sudaB Lge manajemen  dan

kemampuan

L n
Tetapi apabila nilai fpoAlRin! pelum lama bekerja

; yang
lain-1ain dari seorang karyawalt



|
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jauh lebih baik dari padg karyawan lai
Iinya

vekerja, maka yang akan diprg nosikan adala k ah lamg
: ar
pemiliki nilai kecakapan yang _ Yawan yang

Dlﬂh karena itu tidak hErau hil-ﬂ
arn iﬂ.i ﬂ.ﬂ.ﬂ

karyawan yang belum lama boker;
J& mempunyai bay ahi
il EEEE

lebih senior. Tetapl dilain hallpimpinan juga sangat mem-
perhatikan tingkat pendidikan yang dimiliki oleh -
masing karyawan,

Mengenai jenjang karir karyawan pada perusahaan ini
adalsh sebagai berikut :
1, Kepala cabang
2. Kepala seksl yang terdiri dard :

- Kepala seksi produksi/teknik

- Kepala seksi pemasaran

- Kepala seksi administrasi/umum
3+« Kepala sub seksi
4. Kepala Urusan dan Penanggung Jawab Depot

5. Pﬂlﬂkaana
bermaksud untuk me=

Bagi karyawan yang benar-benar
ang dikataksn 0=

Ngembangkan diri lebih maju seperti apa ¥

. khususnya
leh pimpinan perusahaan, maka setilap karyawan —
ksi ke atas,pP®
yan ‘ atan Kepala 5® :
g akan menduduki jab nya dinilal

. implinan
atas kemampuan manajemen dan gikap keperm )
Parsgaratan P':?]u:" .

lebih ketat asalkan telah memenuhd
ah diuraikal sebe

jumnya bahwa T o

Seperti tel



el

sdalah kenaikan jabatan yang sering diikutd oleh Kenailkan
gaji serta pembayaran-pembayaran lainnya.

Sekarang akan di bahas mengenal pelaksanaan e=
naikan jabatan serta kenaikan pokok gaji dan kenalkan

tunjangan-tunjangan lainnya.

Ada beberapa persyaratan yang harus dipenuhi untuk
mempercoleh kenaikan jabatan yang sekaligus untul kenaikan
pokolk gaji bagl karyawan.

1. Persyaratan Pokok

a. Bagi karyawan yang mepduduki jabatan kepala seksl
ke atas, hasil rata-rata penilaian kecakapan  ter-
akhir minimal neukup", juga harus mempunyal  sikap
kepemimpinan dan kemampuan manajemen Yyang baik ser-
ta berpredikat sarjana muda ke atas.

b. Kenalkan jabatan dapat dilaksanakan bila situasi
dan kondisei perusahaan memungkinkan dan bila ada
jabatan bard sebagal akibat ekspansl perusabaan.

c. Kenaikan pokok gajl karena kenaikan jabatan, hanya
dapat dilaksanakan dengan memperhat lkan anggaran

yang ada.

d. Dalam kenaikan jabatan ipi, jabatanp atasan hanya

dapat digantikan 1angeung bila yana bersangkutan i-

tu berhentl, meninggal atau mendapat tugas yang ba-

ru.

5. Persyaratan Tambahan
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Yang termasuk persyaratan ini adalah mengenal ke~
tentuan jabatan tertinggi yang dapat diduduki oleh seorang
karyawan yaitu 3
a. Untul jabatan Kepala seksi ke atas, seO0Tang karyawan

hanya bisa menduduki jJabatan tersebut bila mempunyal

pengembangan manajemen dan slkap kepemimpinan yang baik.
b. Sedangkan untuk jabatan Kepala sub ceksl dapat didudukl
olsh karyawan yang Jjuga mempunyal sikap kepemimpinan
yang baik.
¢. Bagl karyawan blasa (Pelaksana) dapat menduduki jabatan
tertentu yang gesual dengan ketentuan yang berlaku atas
jabatan tersebut.

Untuk kenaikan jabatan maupun kenaikan pokok gaji,
gelama ini telah ditetapkan batas minimum masa karja yaitu
paling kurang 3 tahun masa kerja.Hamun pada gaat-gaat ter-
tentu terdapat suatu jabatan yang mendesak untuk segera
di isl maka ada kemungkinan kesempatan,meskipun masa kerja

karyawan gangat kurang.

Karyawan tersebut dapat di angkat untuk menduduki  suatu

jabatan yang lowong apablla yaug persangkutan telah di-
anggap mampl oleh pimpinan.

setelah diuraikan secars singkat mengenai persyarat

patan yang diikuti oleh kenalkan

anrpersyuratan kenaikan Ja

pokok gajl aryawan,

n kenailkaDd jabatan

maka untuk gelanjutnya aksn diuraikan

Industri Cabang Ujung Pandang.

i g
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Pelaksanaan kenaikan jabatan pada. perusahaan  ini,
gebagaimana telah disinggung pada uralan-uralan sebelumnya
di samping berdasarkan hasil penilalan kecakapan,maka pen-
didikan juga diperhatikan khususnya untuk karyawan pimpin-
an yang di nilai berupa hgmampuan manajemen dan sikap ke-
pemimpinannya.

Sebagai akhir dari bab ini akan dilampirkan  tabel
yaitu jumlah dan persentase hari kerja tidak produktif
karyawan, di mana yang di ambil sebagai sampel adalah kar-
yawan darl tahun 1985 sampai tahun 1989.

Di samping itu pula akan dilampirkan tabel persentase kar-
yawan yang mendapatkan promosl jabatan serta nilai ke=
cakapan rata-ratanya dari tahun yang sama.

Kemudian untuk mengetahui secara lebih Jelas apakah
dengan promosi yang diperoleh karyawan itu akan semakin
meningkatkan semangat dan gairah kerjanya, maka penulis
mengambil sampel sebanyak 5 orang karyawan.

Untuk mengetahui jumlah dan persentase hari kerja
tidak produktif, maka akan ditentukan bahwa Jjumlah hari
kerja dalam satu tahun untuk setiap karyawan adalah 300
hari kerja. Jumlah hari kerja ﬁidak produktif yang menjadi
target/toleransi perusahaan adalah 12 hari kerja per tahun

untuk setiap karyawan.

Perhitungan jumlah hari kerja tidak produktif yang
ditargetkan dan persentase hari kerja tidak produktif se-
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penarnya untuk seluruh karyawan dalapg tiap-tiap

tahun yak-

tabel V dan tabel VI berikut ini :

TABEL V

JUMLAH HARI KERJA TIDAK
PRODUKTIF YANG DITARGETKAN
PT.ANEKA GAS INDUSTRI CABANG UJUNG PANDANG

Target jumlah harl

Tahun Jumlah Karyawan cerja tidsk produktif
1985 87 orang 12 x 87 = 1044 harl
1986 87 orang 12 x 87 = 1044 hari
1987 85 orang 12 x B5 = 1020 harl
88 f2 orang 12 x 82 = 984 harl
1259 A2 orang 12 x 82 = 984 hari

Sumber

: PT.Aneka Gas Indu

Target persentase hari ker

dalah ( 12 : 300 ) ¥ 100% =

stri cab. Ujung Pandang

ja tidak produst
0,04 (4% )e

if tiap tahun &=
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TABEL VI
JUMLAH FERSENTASEHARI KERJA TIDAK PRODUKTIF
SEBENARNYA DENGAN HARI KERJA KARYAWAN
pT  ANEKA GAS INDUSTRI CABANG UJUNG. PARDANG
Hari kerja
tidak pro- | Persen-
Tahun Jumlah hari kerja iktie | twse
benarnya (% )
1985 300 x 87 = 26.100 192 0,73 %
1986 z00 x &7 = 26.100 176 0,68 %
0,6
1987 300 x B5 = 25.500 155 ,Ez i
0
1988 300 = B2 = 24.600 163 :E .
0
1989 00 x g2 = 24.600 162 263
dan
Sumber : PI.Aneka Gas Industri cab, Ujung Pandang

kerja tidak pruduktif sebenarnya terdi-
ar

: Harl
n :
etorans® izin, saklt dan cutl.

ri : alpay

e e i | i IS i i

e —
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TABEL VII

DAFTAR PERSENTASE KARYAWAN YANG
MEMPEROLEH PROMOSI JABATAN
PT.ANEKA GAS TNDUSTRI CABANG UJUNGI'PANDANG

93

Jumlah karyawan Persen=
Tahun Jumlah I"’-aryawa;; yang memperoleh | tase
promosl jabatan (% )
1985 87 orang - "
1986 87 orang 3 3,45 %
1987 85 orang - 5
1988 82 orang 2 2,44 &
1989 * B2 orang " L, 88 %

Sumber

: PT hﬁ-ﬂﬂkﬂ

Gas Industri cab. Ujung Pandang
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TABEL VIII

HASIL RATA-RATA NILAI KECAKAPAN
YANG DICAPAT KARYAWAN YANG MEMPEROLEH PROMOSI
PADA  PT.ANEKA GAS INDUSTRI CABANG UJUNG PANDANG

Jumlah karyawan
Tahun yvang memperoleh Ni11lai| Predikat

promosi jabatan rata=rata | prestaci
1985 - = *
1986 3 80,6 Baik
1987 - = =
1988 2 78,1 s
1989 . b Bhad o

Sumber : PT.Aneka Gas Industri cab, Ujung Fandang
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Darl tabel mengenai karyawan tersebut, menunjukkan
absensi karyawan masih di bawah target/toleransi hari ker-
ja tidak produktif yang ditentukan oleh
(lihat tabel V dan VI).

perusahaan  ini

Begitupun, mengenai tabel karyawan yang dipromosikan ke-
jabatan yang leblh tinggi darl Jabatan sebelumnya serta
nilai rata-rata kecakapan yang dapat di capai oleh mereka
menunjukkan adanya peningkatan dari jumlah karyawan yang
dipromosikan maupun nilai rata-rata yvang dicapai tiap ta-
hun.

Meningkatnya jumlah karyawan yang dipromosikan se-
tiap tahun adalah karena di samping telah meningkatnya ak-
tivitas-aktivitas yang sudah lama ada, juga karena adanya
lowongan jabatan yang perlu diisi oleh karyawan.

Dari tabel VII dan vIII di atas,menunjuldkan adanya

semangat dan gairah kerja karyawan dengan diberikannya peé-

luang/kesempatan promosi jabatan,dimana hal itu diketahul

dari data yang ada dalam perusahaan dengan melakukan — wa-=

jaryawan yang telah — men=

wancara langsung dengan 5 orang
mengetahul apakah

jabatan yaknl untuk

dapatkan promosl
meningkat dengan adanya

csemangat dan gairah kerja mereka

prumﬂsi'tersehut.
n untuk menghitung

airab kerja karyawal,

pengaruh promosi ini ter

dangka
sedans pmalka penulis di-

at dan & _
hadap semang o i

£ nilai yang

ng karyawan seba

gini akan mengambil 5 ora
u akan di hitun

dari kelima orang garyawan it

— ———— —
e e r———

e e EE
s s L
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jiperolehnya darl masing-masing faktop Jang menjadi objek
Peuilaianuuntuk melakukan promogi,

Selanjutnya untuk mendapatkan nilai gairah kerja a-
jalah dengan memperkurangkan antara nilai prestasi kerja
dengan jumlah absensl yang ada,

Untuk lebih jelasnya dapat kita lihat pada tabel

yang ada pada halaman berikut ini :



TABEL 1y 103

KRILAT DARI HAEIHG—!'HLEIHG
YANG DICAPAI OLEH KARYY
TAHUN 1985 - 1989

FAKTOR
WAN

'--K_ﬂ d e P;Elh: " :
Sampel 1'Tahun BrJjaan Pribadi Absen
el
[~ & 1985 | =1 =l o= = —t—
1987 T T e el 0 i -
1988 9| 9| 10| 10} 10|-9| 9| ¢ 5
1989 11 9| 11| 11| 10/ 9| 9| 9 P
B 1985 ) PR | QU S S R _
1986 9 9191999 11
195‘? - - - a= - - 8
15988 g | 11| 12| 9|2 92|99 é
1989 | 11| 11| 12| 10| W[ 9| 9|9 'y
c 985 | === |={=12|217] 5
1986 9199 .
1987 2 I I B =
10
1988 g | 9| 11| 10|10 10 zltt]:: : g
1989 11| 11| 11} 11| 11 11| 11
D s | =l g v 6
9 |9 |9
1986 1% |8 |5 e Lo s )
1987 2 . - = 9 2
- 1019 |9
1988 9 |9 |20 ;g Ll ||| 2
1989 10| 10| 12
1986 718 il i g 5 ;
198? = B 9 10 10 11 10 10 5
1988 | 7 22 15| 20[10{21]%] 10|
11 !t = cany
e 1959 R i cah‘ U:junE Paﬂdang

Sumbep : PT.Aneka Gas IndY
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Reterangan :

Pemahaman

Ketelitian

Kecepatan

Ketekunan

= Inislatlif

Kerja sama

S T - TN TR S " R A B
11

= Tanggung Jawab
8 = Kepemimpinan

Kemudian dari hasil penilaian untuk maging-masing
faktor atau sub unsur yang ada pada tabel IX,selanjutnya
akan ditransformasikan ke dalam tabel X yaknl tabel se-=
mangat dan gairah kerja.

Selanjutnya, akan dihitung pula prestasl kerja
yang dicapai oleh karyawan yaitu dengan menjumlahkan se-
luruh nilai yang diperoleh dari masing-masing faktor a-
tau sub unsur untuk tiap-tiap periode, kemudian nilai
tersebut atau nilal totalnya ditransformasikan ke dalam
gtandar nilai prestasi kerja yang telah dit§tapkan.
Dengan demikian, predikat prestasi kerja hkaryawan dapat

ditentukan berda
r nilai pr&stﬂai kerja.

sarkan kedudukan nilai total pada stan-

Demikian pula halnya dengan
da

ngat dan gairah kerja dapat ditentukan dengan  mem-
sema

kurangkan nilai total dari masing=-masing faktor de-
per

jumlah absensi yang ada pada tiap-tiap periode.
ngan



Untuk lebih jelasnya dapat ditunjukkan dengan

perhitungan sebagai berikut

Untuk sampal (A),

Faktor yang 1985 1986 1987
dinilai :

Pemahaman - T -
Ketelitian - 7 =
Kecepatan - 9 %
Ketekunan - 9 -
Inislatif - 9 -
Kerja sama. - 2 -
Tanggung jawab - 9 2
Kepemimpinan PR " =
Nilai total - &8 -
Absensi L 12 = —
Semangat dan - 56 -

gairah kerja
Prestasi kerja (=) (5) (=)

Untuk sampel (B).

Faktor yang 1985 1986 1987
dinilai :
Pemahaman - 9 =
Ketelitian - ¢ =
Kecepatan - 9 =
Ketekunan - 9 =
Inisiatif = e =
Kerja sama = 9 -
Tanggung jawab - 2 2
Kepemimpinan LT _9_+ —
7e T

Nilai total -

105

cara
1988 1989
9 11
9 9
10 11
10 11
10 10
9 9
9 9
g9 O+
T2 79
5 e
70 77
(C) (B)
1988 1989
g 11
11 11
12 12
9 10
g 10
g 9
g 9
9"’ g+
77 81

et T



Nilai total
Absengi

Semangat dan
gairah kerja

Prestasi korja

Untuk sampel (C).

Faktor yang
dinilai :

Pemahaman
Ketelitian
Recepatan
Ketekunan
Inisiatir
Kerja sama
Tanggung jawab
Kepemimpinan

- KNilai total
Absensi

Semangat dan
gairah kerja

Frestasi kerijs

Untuk sampel (D).

Faktor yang
dinilai
Pemahaman
Ketelitian
Eecepatan
Ketekunan
Inigiatif
Kerja sama

(=)

1985

1985

7e
11+

(c)

1986

= B s Y« BV BV,

|o
&

=]
fa

N

1986

O oW 0 S oo oo

1987

(c)

1988

(B)

1968

O

10
10

10

1589

(B)

1989

10
10
12
10

12
11

A e R D —

——c

=

- —————



Tanggung jawab
Kepemimpinan

Nilai total
Absengi

Semangat dan
galrah kerja

Prestasi kerja

(=

Untuk sampel (E).

Faktor Yang
dinilai :

Pemahaman
Ketelitian
Kecepatan
Ketekunan
Inisiatif
Kerja sama
Tanggung jawab
Kepemimpinan

Nilai total
Absensi

Semangat dan
Bairah kerja

Prestasi kerja

1985

=)

1986

l‘ﬂ OO W W oo g

68

(c)

1988

WO WD WD

10
10
11
10
10+

——

78
&

el

76

(8)

107

11
11+

87

65

(8)

1989

11
12
12
10
10
11
10
10+

86
-

——

8Y

(B)

Berdasarkan hasil penilalan prestasi kerja karyawan

tersebut di atas, secara jelas menunjukkan bahwa

faktor yang menjadi penilaian pada diri karyawan ini

faktor-

me-

ngalami peningkatan dan mengenal absensi karyawan ternyata

Mengalami penurunan dari tahun ke tahun, sehingga prestasi

— T T

e = e
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kerja mereks cenderung meningkat, Hal ini menandakan bahwa
semangat dan gairah kerja karyawan itu turut meningkat,
Dengan demikian menunjukkan bahwa promosi  jabatan
dapat mempengaruhl semangat dan gairah kerja karyawan, se-
hingga tujuan perusahaan dalam Upaya meningkatkan produk-
tivitas kerja karyawan tersebut dapat tercapai sebagaimana

mestinya,

Pada halaman berikut ini akan diperlihatkan tabel

semangat dan gairah kerija karyawan,

L e —

o
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TABEL X

SEMANGAT DAN GAIRAH KERJA KARYAWAN
TAHUN 1985 - 1989

Kode Pahun Semangat dan Gairah Kerja Predikat
Sampel ( Nilai total - Absensi ) prestasi
A 1985 ( tidak ada ) -
1986 68 - 12 = g5 |, Sedang
1987 (.tidak ada ) -
1988 72 = 5 = %0 Cukup
1989 9 - 2 = 97 Baik
B 1985 ( tidak ada ) -
1986 2 = 11 = g1 Cukup
1957 ( tidak ada ) =
1988 i S = 71 Cukup
1989 6L = 4 = 77 Baik
c 1985 ( tidak ada ) =
1987 tidak ada =
1988 | 79 - 3 = 76 | Balk
1989 B = 2 = Bm | Salk
D 1985 ( tidak ada ) =
1986 6L, 6 = 58 Sedang
1987 ( tidak ada ) o
1988 fg a2 wog3 | WEp
1989 W= £ =RR | 8
" 1985 ( tidak ada ) - -
- Cukcup
1986 ol = . 5& ; % Y
( tidak ada
1987 8 - 2 = 76 Balk
1988 8 - 2 = 8l Baik
1989
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Untuk mengetahui berapa besar pengaruh promosi ja-

batan itu terhadap karyawan dan apakah pengaruhnya  kuat
atau lemah, maka dapat dilihat dalam perhitungan selanjut-
nya, Sebelum memasuki perhitunszan terlebih dahuly akan di-
kemukakan Jenjang jabatan yang dipromosikan.,

Adapun jenjang jabatan yang sudah pernah dipromosikan ada
lima jabatan, dari kelima jabatan ini akan disebutkan se-
cara berurutan dari bawah ke atas dengan  diberi lambang
angka romawl yakni dari angka romawi I gampal V.

Hhmudign darl kelima urutan jabatan tersebut, akan diberi
bobot ﬁi}ai sebesar 100. Besarnya bobot nilai yang diberi-
kan untukﬁmasing-masing Jabatan akan disesualkan dengan

tinggl rendahnya kedudukan jabatan tersebut dalam struktup

organisasi,

Untuk lebih jelasnya lihat keterangan berikut ini :

T Untuk jabatan Pelasksana di beri bobot nilai sebesar
10 point.
IT. Untuk jabatan Kepala urusan di beri bobot nilai se=

besar 15 point.
III, Untuk jabatan Kepala sub seksi di beri bobot nilai:

sebesar 20 point.

iv. Untuk jabatan Kepala seksi di berl bobot nilali se=

besar 25 point.

V. Untuk jabatan Kepala cabang di beri bobot nilai se-

besar 30 point.

s
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Dari kelima urutan jabatap ini,&ang telah diberi bo-
bot masing-masing, maka didalam perhitungan nanti akan di-
beri simbol/variabel (X) untuk promosl jabatan dan variabel
(Y) adalah semangat dan gairah kerja dan kemudian dari ke-
dua vardabel ini, akan disubtitusi ke dalam rumus regresi
dan korelasi Eedérhana untulk menpghitung berapa besar penga—
ruh promosi Jabatan ini terhadap semangat dan gairah kerja
karyawan dan untuk mengetahui apakah pengaruh promesi Jjabat
an ini kuat atau lemah. |

Secara berturut-turut perhitungannya sebagal berikut

Untuk sampel (A).

Promosi Semangat dan
jabatan gairah kerja N
(x) (Y) XY X2 = ¥
10 0 0 100 0 142
15 56 840 225 %.136 159
20 0 o 400 0 175,4
25 70 1,750 625 k. 900 192,2
30 77 2510 900 5.929 209
100 203 4.900 2.250 13,965
Diketahui :
n=>5
100
X = 2 . = 20
. -]
203
? = __EY - = !I’l




£X, 1Y
bW = =AY - TH
IX)e
B )
n
1
a g
2
2,250 - (100)"
_ L. 900 - 4,060
2.250 = 2,000
840
— = 8 4 &
250 3 3
a = Y+b(X)
=41 + 3,36 ( 20 )
= 41 + E?,E = lDE,E
Persamaan prediksinya : ¥ =
T = 108,2 + 3,3 (x)
¥, = 108,2 + 3,3 (10 )
T, = 108,2 + 3,36 (15)
?3 = 108,2 + 3,36 ( 20 )
?h - 108,2 + 3,36 (25)
¥s = 108,2 + 3,36 (30 )

a

=
=

112

+ b X

142
159
175:4
192,2
209

Berdasarkan hasil perhitungan di atas, maka semangatl

dan gairah kerja dari tahun ke tahun menunjukkan peninghkat-

an, Dengan demikian dapat dikatakan bahwa promosi

jabatan

mempunyal pengaruh terhadap somahgat dan galrah kerja.
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Eemudian untuk membultikan apakah pengaruh itu kuat

atau lemah, maka dapat dibuktikan pada perhitungan berikut
ini :

T XY _ __EI R 5
r = . :
oy
\/Hz = UEX) « 72 o L 2¥)F
n n
100 x 203
i L.900 - 5
e
VE.EEG 2 (002 s s . (203)2
5 >
e L4, 900 = 4,060
V (2.250 = 2.000) x (13.965 - 8.242)
840
R = -
1.196,14 Ga7e

Dari hasil perhitungan di atas, di mana nilai r=0,70
hal ini menunjukkan bahwa hubungan antara promosi  jabatan
dengan semangat dan gairah kerja karyawan A, ternyata &ukup
kuat. Untuk menguji hipotesa tersebut, lebih lanjut di-
lakukan perhitungan uji t

- Ho : f =0
-Ha : € #0
ol =30%

e i o e e _..-".._mlh-.-ﬁ..ﬂ____
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Uji ¢ = -3
l - e
N =2
. 0,70
1-0,702
5 - 2
t_ 0,70
1 - 'th-g'
3
£ 0,70
) = 1,707

Karena(t)= 1,707 >1,250 ; maka Ho ditolak, Dengan demikian
menunjukkan bahwa memang terdapat hubungan secara linier

antara semangat dan gairah kerja dengan promosi jabatan,

Untuk sampel (B).

Promosi Semangat dan “
Jabatan gairah kerja
(x) (Y) XY ¥= 2 ¥ |
10 0 0 100 0 141
15 61 915 225  3.721  157,2
20 0 o 400 0 174
25 71 L7T5 625 5.04) 190 l
¢ 77 2,310 900, _ 5,929 . 2064
100 209 5.000  2.250 14.691 I
X = 20 Y = 42 ' i
B O . | -
n |
(Ix)2 u
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10 20
b = _5.000 - 2
=
_ 5.000 - 4,180
EnEE‘G L E.'D'Dﬂ
820

= =% ==3,28

a = Y + b (X)

= 42 + 3,28 (20)
= L2 + 66 108

]

Bersamaan prediksinya : ﬁ = & + b X
T =108 + _?}paﬂ 1:.1'{}

¥, =108 + 3,28 (10) = 141
¥, =108 + 3,28 (15) = 157,2
§3 = 108 + 3,28 (20). = 174
¥, = 108 + 3,28 (25) = 190

Y5 = 108 + 3,28 (30) = 206,4
Untuk menghitung nilai koefisien korelasinya ( r ) adalah

sebagal berikut :

X
XY - >
n
B AT a
X 2 (IY)
5,000, = 100 x 209
5
r = -
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5.000 - 4.180

r =
\kE.EEG - 2.000) x (14.691 - B.736,2)

r = 840 = 0,67
1.220,14
Dari hasil perhitungan di atas, di mana nilai r=0,67
hal ini menunjukkan bahwa hubungan antara promosi jabatan -
dengan semangat dan gairah kerja karyawan B, ternyata cukup
kuat, Untuk menguji kebenaran hipotesa tersebut, lebih lan-
Jut dilakukan perhitungan uji t
-Ho : =0
- Ha : P30
ol = 30%

b o 0,67

5 =2

0,67

1 - Dr:{'ﬁ
\ 3

el 1,595
0,42

T =

Karena (t) = 1,595 31,250 ; maka Ho ditolak. Dengan demi=-

kian menunjuklkan bahwa terdapat hubungan secara linier

ST I S —— —
=
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antara semangat dan gairah kerja dengan promosi jabatan,

Untuk sampel (C).

Promogi Semangat dan
Jabatan galrah kerja
(%) (¥) XY o ¥e ¥
10 ] o 100 0 155
15 67 1.005 225 Iy, 489 1732
20 0 4] LOO 0 191
25 76 1.500 625  5.776 209
30 &6 2.580 Q00 7396 227
100 229 5.485 2.250 17,661
X = 20 T = 5
Lo XY _ EX . IV
= I Y X
5x2 - (1X)2 NS
- =46 + 3,62 (20)
55485 Fipﬂ_g 229 =46 + 72,4 = 118,4
2
3

2.485 = 4.580

E..-EE& - E.QD‘D

M3 . 3,62
250

Persamaan prediksinya : fza+bX
¥ = 118,4 + 3,62 (X)
1= 118,4 + 3,62 (10) = 155
¥,= 118,4 + 3,62 (15) = 173
Y.= 118,4 + 3,62 (20) = 191

3
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]
Yy = 118,4 + 3,62 (25) = 209
¥5 = 118,4 + 3,62 (30) = 227
Untuk menghitung nilail koefisien korelasi ( r ) adalah -
. S =
V:xa _ ()2 gy2 L (31)2
n n

VE.Eﬁ'D - (o0)e x 17.661 - (229)°
> 5

— i

\{{a.25a - 2.000) x (17.661 - 10.488,2) h
905 '
1.339,12

= 0,67

Dari hasil perhitungen di atas, di mana nilai r=0,67
hal ini menunjukkan bahwa hubungan antara promosi jabatan
dengan semangat dan gairah kerja karyawan C, ternyata cukup

kuat. Untult menguji kebenaran hipotesa ini dapat dilakukan

&

dengan perhitungan uji t, berdikut ini :

-Ho :0=0
-Ha : 020
ol = F0%
Ir
Uji t s———=
1-r2



t = 0,67 i
1 - (0,67)2
5= 2

y 0,67

|I|H 1 = 0,45
e

0,67

0,42

= 1,595

‘jfﬂc..;:fﬁhh
g g, e
wirt T 'i‘-’.r: a "
A okt W R N
[, PR g, T Ny
=gy gete A
b dd L = il
by ol 1 g rd :
v;h /e ' é?f
1L aa il
1] v B 1.‘:. =
WP e i
N B
Ny Fgayaast g
-.h.-'.'._"_-_m ,'_'._-:-#
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Karena (t) = 1,595 > 1,250 ; maka Ho ditolak, Dengan de-

mikian menunjuklkan bahwa semangat dan gairah kerja dengan

promosi jabatan berkaitan secara linier.

Untuk sampel (D).
Promosi Semangat dan
jabatan gairah kerja
(X) (Y) XY X T
10 0 0 100 0
15 56 670 225 3.364
20 0 0 400 0
25 73 1.825 625 5.329
30 85 2.550 900 7.225
100 216 5.245  2.250 15.918
X =20 ¥ = 43,2
o
ixXY -
e (1%)%
a —— ;
100 x 21
5,245~ -
- el

2,250 - (100)2

¥
154, 2
173
191,2
209,7
228,2

— —
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B o= De245 = 4,320
2.250 - 2,000

a = Y +bX i

= 43,2 + 3,70 (20)

= 117,2

Parsamaan Predikesinys : Y = a + hX
Y =117,2 + 3,70 (X)
T = 117,2 + 3,70 (10) = 154,2 |
E’E = 117,2 + 3,70 (15) = 173 {
¥z = 117,2 + 3,70 (20) = 191,2
T, = 117,2 + 3,70 (25) = 209,7
?5 = 117,2 + 3,70 (30) = 228,2
FIY = _EE_;_EI_

r =- =

]

5‘2'!"'5 L J-I'I::'Eﬂ

w{E.Eéa-—;ETﬂﬂﬂ} x (15.918 - 9.331,2)

925 = 0,72
1,283,2
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Dari hasil perhitungan tersebut, menunjukkan bahwa
prumasi’jahatan.mempunyai Pengaruh tarhadap peningkatan se

mangat dan gairah kerja karyawsn D, di mana pengaruh  ini
cukup kuat serta positif dengan nilai r = 0,72,
Untuk menguji kebenaran pernyataan tersebut, dapat di uji
dengan perhitungen uji t,di bawah ini :
= Ho :P=0
-~ Ha :@=0
d= 30%

0,40

Karena (t) = 1,8 > 1,250; maka Ho ditolak. Dengan demi=-

bat=
kian bahwa semangat dan gairah kerja dengan promosi ja

an saling berhubungan secara linier.

B

il
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Untuk sampel (E).

Promosi Semangat dan
Jjabatan gairah kerjs
(x) (x) XY x2 ¥2 ' |
10 0 0 100 0 154
15 63 945 225  3.969  368,3 |
20 o 0 400 0 189,8 |
25 76 1,900 625  5.776 208
30 Bl 2.520 900 . 7.056 226
100 223 54365 2.250 16.801
E = 20 T'= L5
X . I%
1Y - n
B = ;
e (3x)2 ﬁ

o
5,365 100 2 22%

1]

_ ; |
2,250 - L100)

5
5.365 = L.LE0O

= 2.250 - 2.000

905
250

= 3,62

a = T + b X
=45 + 3,62 (20)
= 117,4
Pergamasan prediksinya :
h = 117,84 + 3,62 (10) = 154
117,4 + 3,62 (15> = 368,53

117,4 + 3,62 (20) = 189,8

? = a + b (X)

i
T2

i3

"
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Ay

Ty = 117,4 + 3,62 (25) = 208

]

Y5 = 117,4 + 3,62 (30)
Dari hasil perhitungan tersebut, menunjukkan bahwa promosi

I

226

Jabatan mempunyai pengaruh terhadap semangat dan gairah
kerja karyawan E karens semangat dan gairah kerja dari ta-
hun ke tahun menunjukkan peningkatan,

Kemudian apakah pengaruh itu kuat atau lemah, maka dapat
dibuktikan pada perhitungan berikut ini :-

IX . v
Iy - =X
i 4 =
(£X)2 (11)2
VII‘.E - = x 372 = ~
100 x 223
2 5.365 = 5
2
\/E.Eﬁﬂ _ 20002 o 9¢ goy - f223)
2 5
5-3‘65 e "'F-'!I'EG
B \(2-250 - 2.000) x (16.801 - 9.948) -
= _E_{ﬁ.-— = D,ﬁg
1.%09,10

Dengan hasil koefisien korelasi (r) = 0,69 ini berarti bah-

wa promosi jabatan berpengaruh cukup kuat terhadap semangat

dan gairah kerja karyawan E.

Untuk membuktikan kebenaran P.ernyataan tersebut di atas da-

pat ditunjukkan pada perhitungan perikut ini :
-Ho 3 P =49

—Ha :@e$0 ; o=308
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= 1,683

Earena (t) = 1,683 % 1,250 ; maka Ho di tolak., Dengan demi—
kian menunjukkan bahwa semangat dan gairah kerja berkaitan
secara linler dengan promosi jabatan,

Dari kelima sampel yang di ambil sebagail contoh,
1$EMHﬂﬂjﬂ telah dilakukan dengan perhitungan regresi dan ko-
relaaiﬁya, hal ini di pandang untuk membuktikan kebenaran
dari hipotesa yang dinyatakan dalam bab terdahulu.

Dari hasil perhitungan tersebutb di atas, terbuktilah bahwa

promosi jabatan mempunyal pengaruh terhadap semangat dan

gairah kerja karyawan pada FT.Aneka Gas Industri ind,

Dengan nilai koefisien korelaei ( r ) rata-rata dari sampel

nya sekitar X 69 %.

Dengan demikian selsain promosl Jabatan masih ada un=-

lain yang dapat mempenga
yakni sebesar 3l %o

t faktor ruhi semangat dan
sur atau 1ia

gailrah kerja karyawan tersabut,



BAE VI
SIMPULAN. DAN. SARAN=-SARAN

Berdasarkan uraian yang telah dikemukakan pada bah

sebelumnys,maka sebagal bab terakhirp darl penulisan skrip-

sl inl penulis dapat menarik beberapa simpulan sebagal be-
rikut : '

1,

=

Se

Pelaksanaan promosi pada PT.ineka Gas Industri Cabang
Ujung Pandang ini dapat dikatakan mﬁﬁadai, karuna. de=
ngan adanya program promosi jabatan yang Jjelas dan.
tertulis ini,maka setlap karyawan dapat mengetahul apa
yang menjadi hak dan kewajibannya untuk memperolsh pro
mosi tersebut. _

Dengan demikian perusahaan telah memperhatikan kebutuh
an karyawannya, begitupun karyawan telah terbuka pe-
luang atau kesempatan untuk mengembangkan dirinya le-

bih maju.
Darli sekian banyaknya dasar pertimbangan untuk pemberl
an promosl maka penilaian kecakapan karyawan merupakan

dasar pertimbangan yang paling tepat.

Karena dari sejumlah unsur-unsur penilaian. yang  di-

nilai akan diketahui sejauhmana kemajuan yang  telah

dicapal karyawan dan gejauhmana pula mereka telah ikut

serta dalam pencapaian tujuan perusanaan,

anaan promosi pada perusahaan ini,
n sebagal salah satu dasar pertimba-
Jjuga diperhatikan unsur

galain
Dalam pelaks

ﬁﬂnilaian kecakapa

ngan untuk pemberian promosi

125
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senloritas., Hal ini ditinjau dari berbagal tingkat/
jenjang pendidikan yang telah ditamatkan oleh karyawan,
oleh karena sangat berpengaruh sekall untuk dijadikan
dasar pertimbangan dalam pemberian promosi,sehingga de=
ngan adanya berbagal tingkat pendidikan ini alkan men=
ciptakan persaingan gecara sehat untuk dapat memperoleh
kesempatan promogi dan karyawan yang telah mendapatkan
promosl adalah merupakan karyawan yéng betul-betul te-
lah dinilai dan telsh di anggap mampu untuk menduduki
suatu jabatan yang baru,

Yang dimaksud dengan promosi oleh rerusahsan ini adalsh
kenaikan jabatan/kedudukan di mana dalam pelaksanaannya
disertal pula oleh adanya kenaikan gail dam pembayaran
Pembayaran lainnya. Dalam kenyataannya pelaksanaan pro-
mosl ini sangat tergantung pula oleh adanya  jabatan
yang lowong serta hasil-hasil perkembangan perusahaan.
Darl hasil penelitian penulis pada PT.Aneka Gas Indus=-
tri ini, maka terbukti bahwa pemberian promosi kepada
para karyawan adalah dapat meningkatkan semangat dan
gairah kerjanya. Namun demikian promosi bukanlah  satu

satunya perangsang yang dapat meningkatkan semangat dan

geirah kerja karyawan,tetapi masih ada unsur-unsur lain -

sepertl pemberian gaji yang tinggl, lingkungan  kerja,

teman cekerja, sikap pimpinan dan lain sebagalnya.

Mg e
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6.2. Baran-saran

Setelah ditarik beberapa kaaimﬁulan, maka selanjute
nya penulis skan mengemulakan beberapa saran yang dapat
ﬂijadikan magukan oleh pimpinan perusshaan dalam rangks
Pengembangan perusahaan pada masa yang akan datang,
Adapun Earan—uaran:itu sebagal berikut ;
l. Karena PTl.Aneka Gas Industri 4ni mengalami kemajuan
pesat dari tsahun ke tahun, maka saEaiknJa perusshaan
ini mengadakan program perencanasn karir agar bila
mana pada suatu saat nantl perusahaan mengadakan eks-
pansi maka akan lebih mudah untuk mendapatkan tenaga
kerja dalam ranglla pengisian jabatan yang baru,

2. HKhusus mengenai jenjang karir dalam rangka memberilkan
kesempatan bagl setiap karyawan untuk dapat menduduki
setiap jabatan yang ada, maka sebailknya dibuatkan

syarat-syarat yang lebih jelas dan tertulis sehingga
getiap karyawan dapat mengetahui dengan jelas Jenjang
karir masing-masing.

3. Dalam upaya mendapatkan tenaga kerja yang tepat pada
poslsl yang tepat pula, maka perlu dilakukan seleksi
dan penilaian yang ketat dan soobjektif mungkin.

Dan. penilaian ini harus dilakukan secara kontinyu darl

ﬁahun ke tahun.
kan dan latihan yang telah dilaksanakan

L. Frogram pendidi
untuk

sebaiknya lebih ditingkatkan lagl sebagal upaya

ningkatkan pengetahuan dan keterampilan karyawan,
me
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