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BAB 1
PENDAHULUAN
1.1. Latar Belakang

Selama beberapa dasawarsa terakhir, dunia diawarnai oleh berbagai
perkerﬁh&ngan ilmu pengetahuan sebagai akibat terjadinva perkembangan ilmu
pengetahuan dan teknologi. Ilmu dan teknologi tersebut berpengaruh terhadap
perubahan lingkungan dunia usaha yang pesat dan dinamis.

Apapun jenis usaha dari perusahaan tersebut serta bagaimanapun skala dar
perusahaan yang didirikan tidak akan terkecuali semuanya ingin berkembang.
Prosepek yang cerah dimasa yang akan datang merupakan salah satu dasar untuk
menyusun tindakan yang dianggap diperlukan pada saat sekarang. Namun
demikian kenyataan menunjukan bahwa dari sekian banyak perusahaan yang
didirikan, sebahagian tidak dapat berkembang sesuai yang diharapkan, Untuk ito
perusahaan dalam usaha mempertahankan kelangsungan hidupnya harus
mengantisipasi baik persoalan yang muncul dan dalam perusahaan maupun dari
luar perusahaan. Misalnya, apabila perusahaan menunda penyelesaian persoalan
yang dihadapi, maka perusahaan tersebut akan menghadapi berbagai dampak
dari persoalan yang harus diselesaikan tersebut yang akan berakibat terhadap
kelangsungan hidup perusahaan yang bersangkutan,

Faktor manusia dalam suatu organisasi perusahaan merupakan unsur

penting, karena manusia tersebut akan secara langsung mempengaruhi kegiatan

1



perusahaan. Pekerja/karyawan turut menentukan suksesnya suatu perusahaan
yang dijalankan,

Menyadari pentingnya para pekerja’karyawan dalam mendukung
suksesnyatujuan perusahaan, maka sebagian besar perusahaan telah berusaha
menciptﬁi-:an berbagai cara unﬁuk meningkatkan produktivitas para karyawan
dalam rangka menyelesaikan tarpet yang telah ditetapkan, Salah satu cara yang
sering diupayakan oleh perusahaan ialah pemberian balas jasa finansial,
Kebijaksanaan ini diupayakan dengan tendensi tingkat produktivitas dalam
rangka pencapaian tujuan perusahaan.

Pimpinan perusahaan harus selalu berusaha apar kegiatan perusahaan tetap
berjalan lancar dan berusaha untuk meningkatkan dukungan dan karyawannya
sebagai penentu utama dalam mencapai efisiensi dan efektivitas perusahaan,
Dimanadukungan dan partisipasi karyawan dapat dipenuhi sehingga dengan
adanya balas jasa inilah diharapkan agar karyawan dapat termotivasi untuk
berpartisipasi secara optimal. Oleh sebab itu berhasil tidaknya suatu perusahaan
ltrgantuné pada usaha yang dilakukan serta harga diri karyawan sendin.
Walaupun setiap kegiatan yang dilakukan oleh karyawan telah merupakan
kewajiban yang harus dilaksanakan karena keberadaannya dalam suatu
organisasi perusahaan, namun karena balas jasa merupakan satu-satunya sumber

penghidupan ekonominya seria menentukan statusnya dalam masyarakat, m




1.2,

kecenderungan untuk lebih giat bekerja selalu tersirat dalam diri setiap karyawan
untuk memperbaiki tuntunan hidupnya.

Dengan adanya tuntunan hidup tersebut, maka balas jasa vang setimpal
sebanding dengan produktivitas kerja yang diberikan selalu merupakan idaman
setiap karyawan. Sebaliknya dengan adanya pemberian balas jasa yang tidak
setimpal, maka cenderung para karyawan tidak mendapatkan kepuasan dengan
balas jasa yang diberikan atas hasil kerjanya, maka mereka tidak akan bekerja
bersungguh-sungguh atau dapat saja mereka menampakan produktivitas kerjanya
menurun.  Bila hal tersebut di atas diperhatikan tentu akan menurunkan
produktivitas dengan sepala akibatnya yang pada akhirmya tujuan perusahaan
tidak akan tercapai.

Bertitik tolak dengan alasan yang dikemukakan di atas maka dalam
pembahasan karya ilmiah ini, penulis akan melihat sejauh mana pengaruh balas
jasa finansial vang diberikan oleh perusahaan terhadap tingkat produktivitas
karyawan pada perusahaan PT. Semen Tonasa.

Masalah Pokok

Bertitik tolak dari uraian latar belakang masalah tersebut di atas, maka yang
menjadi pokok permasalahan yang kana dianalisa dan dibahas dalam penulisan
skripsi ini adalah "apakah balas jasa yang diberikan pada karyawan dapat

meningkatkan produktivitas?"



1.3. Tujuan dan Kegunaann Penelitian
[.3.1. Tujuan Penelitian
a. Untuk mengetahui bagaimana sistem pemberian balas jasa yang
ditempuh pada PT. Semen Tonasa (Persero).
b. Untuk mengetahui [.;rengaruh balas jasa yang diberikan oleh perusahaan
PT. Semen Tonasa terhadap produkiivitas karyawan,
1.3.2. Kegunaan Penelitian
a. Sebagai bahan masukan bagi perusahaan yang bersangkutan untuk
dijadikan salah satu bahan pertimabangan dalam menetapkan
kebijaksanaan balas jasa bagi karyawan.
b. Untuk memperoleh manfaat bagi penulis sendin sebagai hasil penelitian
ilmiah dan mungkin juga bermanfaat bagi yang membacanya.
1.4. Hipotesis
Berdasarkan masalah pokok yang dikemukakan di atas maka lebih lanjut
penulis ajukan hipotesis yaitu : diduga bahwa pemberian balas jasa mempunyai
pengaruh yang kuat terhadap tingkat produktivitas karyawan pada PT. Semen
Tonasa.
1.5. Sistimatika Pembahasan
sistimatika yang dibuat sehubungan dengan penulisan skripsi ini adalah

sebagai berikut :




BAB 1 : Bab pendahuluan yang meliputi latar belakang masalah,
rumusan masalah, tujuan dan kegunaan penelitian, hipotesis, dan sistimatika
pembahasan,

BAB II: Metodologi Penelitian yang terdiri dari daerah peneliiiart,
metode pengumpulan data, jenis dan sumber data, pem,batasan-pembatasan
variabel, dan metode analisis. i

BAB 11 : Kerangka Teon yang berisikan beberapa pengertian
manajemen personalia, f:ﬂ'itﬂr motivasi, pengertian balas jasa‘kompensasi,
pengertian produktivitas, metode-metode pemberian balas jasa serta tujuan
pembnerian kompensasi.

BAB IV : Gambaran Umum Perusahaan yang meliputi sejarah singkat
perusahaan, struktur organisasi perusahaan, dan proses produksi.

BAB V : Pembahasan yang meliputi sistem pemberian balas jasa
finansial, analisis perkembangan jumlah karyawan dan jumlah produksi, analisis
tingkat produktivitas karyawan, analisis perkembangan balas jasa finansial, serta
analisis hubungan antara balas jasa finansial dengan produktivitas karyawan.

BAB VI : Merupakan Bab penutup yang terdiri dari kesimpulan dari

hasil perbahasan dan saran-saran yang dianggap perlw.




BAB I

METODE PENELITIAN
2.1. Metode Daerah Penelitian
Dalam penulisan ini metode yang digunakan adalah "studi kasus”,
Untuk mendapatkan data yang dibutuhkan maka penulis memilih perusahaan PT.
Semen Tonasa sebagai tempat penelitian, yang merupakan perusahaan yang
bergerak di bidang produksi semen.
2.2, Metode Pengumpulan Data
Untuk memperoleh data yang diperlukan, maka metode pengumpulan
data yang digunakan adalah :
1. Penelitian lapang (Field Research)
Yaitu penelitian yang dilakukan secara langsung pada perusahaan Semen
Tonasa melalui wawancara langsung dengan pimpinan dan para
staffkaryawan perusahaan mengenai penetapan balas jasa yang diterapkan
dalam perusahaan ini.
2. Penelitian Pustaka (Library Research)
Yaitu penelitian yangdilakukan dengan mengadakan penelaan kepustakaan
untuk memperoleh beberapa teori dalam literatur yang relevan dengan

penulisan karya ini.
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2.3 Jenis dan Sumber Data

24.

Jenis dan sumber data yang diperoleh atau yang digunakan dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut -

[. Data Primer, yaitu data yang diperoleh melalui wawancara langsung dengan
pimpinan perusahaan, Kepala Bagian serta Karyawan yang ada kaitannya
dengan penulisan skripsi ini melalui suatu daftar pertanyaan

2. Data Skunder, yaitu data yang diperoleh ﬂ-:rsirat kuantitatif yang berbentuk
angka-angka dari dokumentasi perusahaan dan bahan tertulis lainnya yang
erat hubungannya dengan penulisan karya ilmiah ini.

Pembatasan Variabel-variabel.

Variabel-variabel yang akan dianalisa/dinilai di dalam penulisan
skripsi ini antara lain adalah balas jasa atau kompensasi, produktifitas kerja, dan
tenaga kerja.

Kompensasi/balas jasa yang dimaksud dalam penulisan ini adalah
pemberian upah oleh perusahaan pada karyawan yang diberikan secara tetap
sekali dalam sebulan.

Sedangkan produktifitas adalah membandingkan hasil yang telah
dicapai (OutPut) terhadap jumlah karyawan yang digunakan (Input).

Dan yang dimaksud dengan tenaga kerja adalah karyawan/pegawai

yang sedang bekerja pada perusahaan.




2.6. Metode Analisis

Adapun metode analisis yang digunakan adalah :

1. Metode menganalisa sisitem balas jasa berdasarkan teori motivasi
sebagai dasar penganalisaan yang dilakukan secara kualitatif dan
untuk melihat tingkat produktifitas dipunakan secara kuantitatif

dengan rumus sebagai berikut :

Cutput (O)
Pr.Tk =

[nput Tenaga Kerja (1)

Dimana -

Pr.Tk = Produktivitas tenaga kerja
O = Jumlah Produksi (Output)
| = Junlah Tenaga Kerna (Input)

2. Menganalisa pemberian balas jasa dan pengaruhnya terhadap
produktivitaas  kerja karyawan secara kuantitatif dengan
menggunakan analisis Regresi dan korelasi dengan rumus sebagai
benkut :

Y =a+bx
dimana :

y = Variabel terikat

x = Vanabel bebas, a,b = Parameter (alat pengukur)




nExy - Ix.Zy
[—_-

V nEX’ -(Zx)° nLy’ -(Zy)°

dimana :

r= Koefisien Korelasi

x = Tingkat Upah

y = Tingkat Produksi

n = Jumlah Penode tahun

Uji korelasi (uji t) pada tingkat signifikan 5%




BAB III
KERANGKA TEORI

-

3.1. Pengertian Manajemen Personalia

Sebenamya manajemen personalia adalah manajemen yang mengkhususkan

din dalam bidang kepegawaian.
Memang diakui bahwa makin besar suatu perusahaan maka makin besar besar peran
manajemen personalia, begitu pula sebaliknya, jika perusahaan itu kecil maka kecil
pula peran manajemen personalia. Untuk lebih jelasnya berikut ini penulis akan
berikan beberapa pengertian manajemen personalia menurut beberapa ahli

Menurut Alex 8. Nitisemito (1982, hal 10) mengemukakan bahwa
manajemen personalia personalia adalah suatu ilmu dan seni untuk melaksanakan
antara lain : planning, organising, controlling sehingga efektivitas dan efisiensi
personalia dapat ditingkatkan semaksimal mungkin dalam pencapaian tujuan.

Dari pengertian di atas dapat diketahui bahwa manajemen menitikberatkan
perhatiannya pada unsur manusia untuk menangani setiap persoalan dalam
pembinaan manusia secara langsung sehingga dapat diketahui mengapa menajemen
diartikan sebagai ilmu dan semi.

Dibagian lain pendapat dari Andrew Saikula yang dikutip dari pengertian
manajemen personalia (1985, hal 7) yang mengatakan bahwa manajemen personalia

adalah perencanaan sumber daya manusia, stafTing dan penilaian karyawan, training

o e




dan pengembangan, pemberian balas jasa, tunjangan sosial dan pelayanan terhadap
karyawan, kesehatan dan keamanan, labor relation, collective bargaining dan riset
personalia.

Selanjutnya pendapat Edwin B. Flippo (1988, hal 3) memberikan defenisi
manajemen personalia sebagai berkut :
Perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengendalian atas pengadaan tenaga
kerja, pengembangan kompensasi, dan integrasi, pemeliharaan pemutusan hubungan
kerja dengan sumberdaya manusia untuk mencapai sasaran perorangan, organisasi
dan masyarakat.
Berdasarkan defenisi-defenisi di atas, maka dapat ditarik suatu kesimpulan bahwa
manajemen personalia adalah manajemen yang tugasnya menetapkan analisa jabatan,
menarik karyawan, melatith, menempatkannya, memberi kompensasi, dan lain
sehagainya. Semua ini ditujukan pada usaha untuk meningkatkan efektivitas dan
efisiensi dalam rangka mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
3.2, Faktor Motivasi
3.2.1. Pengertian Motivasi

Motivasi pada hakekatnya merupakan pemberian insentif yang bisa menarik
keinginan sesorang untuk malakukan sesuatun.  Karena manusia mempunyai
kebutuhan dan keinginan yang berbeda, dani berbagai kebutuhan dan keinginan itu
dicoba dengan suatu insentif agar manusia mau melakukan suatu tindakan sehingga

tujuan yang diinginkan tercapal.
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Seperti yang telah diuraikan di atas, maka beberapa ahli memberikan
batasan/defenisi tentang motivasi antara lain :

Menurut Heidjrahman dan Suad Husnan (cetakan kedua, hal 204) mengatakan

bahwa : Motivasi adalah proses untuk mencoba mempengaruhi orang lain agar
menjalankan sesuatu yang kita inginkan dengan cara memberikan kemungkinan
untuk hadiah.
Dari pengertian di atas, maka jelas nampak bahwa motivasi adalah proses individu
untuk bertindak dan berprilaku dalam situasi dan kondisi tertentu sesuai dengan
potensi yang dimiliki, dengan harapan akan membawa kepada yang lebih baik
daripada keadaan yang sekarang.

Pengertian motivasi selanjutnya dikemukakan oleh Effendy Onong (1993, hal
69) yaitu : motive adalah paya gerak yang mendorong seseorang berbuat sesuatu,
sedangkan motivasi adalah kegiatan yang memberikan dorongan kepada sesorang
atau diri sendiri untuk mengambil suatu tindakan tertentu yang dikehendaki.

Berdasarkan defenisi tersebut, maka jelaslah bahwa motif adalah merupakan
kekuatan yang dapat menggerakan sesorang untuk melakukan sesuatu dalam rangka
mencapai kepuasan tertentu. Sedangkan motivasi adalah faktor yang menimbulkan
semangat dan dorongan bagi individu untuk bertindak dan berprilaku dengan harapan
akan mencapai keadaan sebelumnya.

3.2.2. Teon Motivasi
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Ada 3 fakior penting yang sering mempengaruhi lahimya motivasi kerja
karyawan dalam organisasi perusahaan. Faktor-faktor tersebut adalah -
a. Keinginan dan kebutuhan individukelompok.
b. Tujuan dan persepsi individwkelompok terhadap organisasi.
c. Cara untuk realisasi kebutuhan/tujuan tersebut

Dengan demikian apabila kita membicarakan teori motivas berarti kita tidak
akan terlepas untuk memepersoalkan keinginan, kebutuhan, serta harapan-harapan
individwkelompok da!.a.m mencapai tujuannya. Permasalahan inilah yang menjadi
tugas pthak manajemen untuk mengarahkannya agar tingkahlaku individu maupun
kelompok yang mengarah kepencapaian tujuan dapat terintegrasi dengan pencapaian
tujuan oroanisasi.

Menurut Sukanto dan Hani Handoko (Cetakan kedua, hal 82) dapat
dikemukakan 3 teori motivasi yaitu :
[. Teori motivasi kebutuhan.
2. Teon motivasi prestas.
3. Teori motivasi X dan Y.
Ad. 1. Teori Motivasi Kebutuhan dan Maslow

Konsep dari teori ini menjelaskan adanya hierarki kebutuhan yang
menunjukan adanya lima tingkatan keingnan dan kebutuhan manusia. Dimana

kebutuhan yang tingei akan mendorong sesorang untuk mendapatkan kepuasan

g s
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kebutuhan, setelah yang lebih rendah telah dipuaskan. Adapun kelima kebutuhan

yang dimaksudkan menurut Maslow adalah sebagai berikut

1.

Kebuthan fisiologis, yaitu kebutuhan yang paling penting yang harus dipenuhi,
seperti makanan, tempat tinggal dan lain sebagainya.
Kebutuhan keamanan, yaitu kebutuhan akan keselamatan dan perlindungan dari

bahaya, ancaman dan perampasan atau pemecatan dari pekerjaan.

. Kebutuhan sosial, yaitu kebutuhan yang menyangkut bagaimana berhubungan

atau bergabung dengan orang lain misalnya menjadi anggota kelompok.
Kebutuhan akan penghargaan, yaitu kebutuhan yang menyangkut seseorang untuk
mendapatkan penghargaan akan prestasinya, serta kebebasan dalam melakukan

pekerjaanya.

Kebutuhan aktualisasi diri, yaitu kebutuhan yang merupakan suatu realisasi

lengkap dengan potensi seseorang secara penuh.

Jadi menurut Maslow, kebutuhan utama manusia berada pada tingkat pertama
yaitu kebutuhan fisiologis. Setelah kebutuhan pertama ini sudah terpenuhi dan
terpuaskan barulah melangkah pada kebutuhan kedua, yaitu keamanan, demikian
seterusnya setelah kebutuhan kedua terpenuhi maka proses seperti ini berjalan
terus sampai pada kebutuhan kelima, yaitu aktualisasi diri. Demikian tingkatan-
tingkatan yang telah dikemukakan oleh Maslow tentang bagaimana memenuhi

kebutuhan tersebut,
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SKEMA 1
HIRARKI KEBUTUHAN MASLOW

Kebutuhan
Aktualisasi
Kebutuhan
Penghargaan

/ Kebutuhan Sosial
/ Kebutuhan Keamanan \

Kebutuhan fisiologis

PEMUASAN KEBUTUHAN

Ad.2. Teon Motivasi Prestasi dari Me Cleland

Me Cleland mengajukan suatu teori motivasi yang berkaitan erat dengan
konsep belajar. Me Cleland berpendapat bahwa banyak kebutuhan yang diperoleh
dari kebudayaan. Tiga kebutuhan yang dipelajari adalah:
a. Kebutuhan berprestasi (need for achievement)
b. Kebuotuhan berafiliasi (need for affiliation)
¢. Kebutuhan berkuasa (need for power).

Mc Cleland mengemukakan bahwa jika kebutuhan seseorang sangat kuat,
maka dampaknya ialah motivasi orang tersebut akan menggunakan prilaku yang
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mengarah kepada pemuasan kebutuhannya, Sebagai contoh yang dikemukakannya
adalah seseorang yang mempunyai kebutuhan yang berprestasi tinggi, terdorong
untuk menetapkan tujuan yang penuh tantangan, dan bekerja keras untuk mencapai

tujuan tersebut serta menggunakan keahlian dan kemampuan yang diperlukan untuk

mencapai ataun memenuhi kebutuhan tersebut,

Ad.3. Teori X dan Y dari Mc Gregor
Konsep dasar dari teori motivasi x dan y yaity : manusia itu pada dasarnya
mempunyai sifat buruk (teori X}, dan sekaligus sifat baik (teori Y).
Anggapan-anggapan yang mendasari teori X yaitu:

I. Rata-rata pekerja itu malas, tidak suka bekerja dan akan menghindari bila dapat.

2. Karena pada dasarmya tidak suka bekerja, maka harus dipaksa, dikendalikan,
diperlakukan dengan hukuman dan diarahkan untuk mencapaian tujuan
organisasi.

3. Rata-rata pekerja lebih senang dibimbing, berusaha menghindari tanggungjawab,
mempunyai ambisi yang keamanan dirinya diatas segala-galanya.

Anggapan-anggapan dari teori Y adalah :

1. Usaha fisik dan mental yang dikeluarkan manusia dalam bekerja adalah kodrat
manusia, sama halnya dengan bermain atau beristirahat.

2. Rata-rata manusia bersedia belajar, dalam kondisi yang layak, tidak hanya
membina tetapi mencan tanggungjawab.

3. Ada kemampuan yang besar dalam kecerdikan, kreativitas dan daya imajinasi
untuk memecahkan masalah organisasi yang secara luas tersebar pada seluruh
karyawan.

4. Keterikatan pada tujuan organisasi adalah fungsi dari penghargaan yang diterima
karena prestasinya dalam pencapaian tujuan.

5. Organisasi seharusnya memberikan kemungkinan kepada orang untuk
mewujudkan potensinyd, din tidak hanya digunakan sebagian.
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Selanjutnya ada teori faktor kepuasan kerja yang dikembangkan oleh
Herzberg, ia mengatakan bahwa ada dua faktor yang mempengaruhi motivasi kerja
seseorang dalam organisasi perusahaan. Dua faktor tersebut dimana faktor yang
membuat orang merasa tidak puas (disatisfiers) dan faktor yang membuat orang puas
(satisfiers).

Penelitian awal Herzberg menghasilkan dua kesimpulan khusus mengenai
teori tersebut. Pertama adalah serangkaian kondisi ekstrensik, keadaan pekerja yang

~ menghasilkan ketidakpuasan di kalangan karyawan jika kondisi tersebut tidak ada,
Jika kondisi tersebut ada, maka tidak perlu memotivasi karyawan. Kondisi tersebut
adalah faktor-faktor yang membuat orang merasa tidak puas (disatisfiers) atau disebut
Juga faktor iklim baik (hygine factors), karena faktor-faktor tersebut diperlukan untuk
mempertahankan tingkat yang paling rendah yaitu tidak adanya kepuasan,

Kesimpulan yang kedua adalah merangkaikan kondisi intninsik, isi pekerjaan
(job content), yang apabila ada pekerjaan tersebut akan menggerakan tingkat
motivasi yang kuat, yang dapat menghasilkan prestasi kerja yang baik. Jika kondisi
tersebut tidak ada maka tidak akan timbul rasa ketidakpuasan yang berlebihan.

Faktor-faktor dalam rangkaian tersebut ini disebut pemuas atau motivator.

3.3. Pengertian Balas Jasa/ Kompensasi

Telah kita ketahui, bahwa sistem kompensasi atau balas jasa yang diterapkan
oleh perusahaan berbeda-beda. Oleh karena itu akan dikemukakan oleh para ahli di
bawah ini.

Alex §. Nitisemito (1982, hal.149) mengemukakan bahwa kompensasi adalah
balas jasa yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawannya yang dinilai dengan
uang dan mempunyai kecenderungan diberikan secara tetap. Dari pengertian tersebut
dapat dimengerti bahwa kompensasi tidak hanya berupa uang akan tetapi juga berupa
fasilitas perusahaan, kendaraan, asuransi kesehatan dan sebagainya.




T. Hani Handoko (1985, hal.114) mengemukakan bahwa kompensasi adalah
segala sesuatu yang diterima oleh para karyawan sebagai balas jasa untuk kerja
mereka.

Kebijaksanaan pemberian kompensasi adalah dimaksudkan untuk mendorong
keinginan atau kegairahan kerja karyawan dalam pemberian sumbangan yang
semaksimal mungkin sehingga tujuan dapat dicapai.

Moekijat (1981, hal.105) mengemukakan kompensasi adalah pengaturan
keselurahan pemberian balas jasa bagi karyawan, baik yang langsung berupa uang
maupun yang tidak berupa uang,

Dari defenisi di atas, maka disadari bahwa kompensasi dapat meningkatkan
dan menurunkan prestasi kerja, karena itu pemberian kompensasi  harus
memperhatikan faktor-faktor yang dapat mempengaruhi prilaku para karyawan.
Adapun faktor-faktor yang dapat mempengaruhi prilaku para karyawan menurut Alex
S. Nitisemito (1982, hal 150-156) sebagai berikut - '

1. Kompensasi harus dapat memenuhi kebutuhan minimal.

g

Kompensasi harus dapat mengikat,

Kompensasi harus dapat menimbulkan semangat dan kegairahan kerja.
Kompensasi harus adil.

Kompensasi tidak boleh bersifat statis.

Kompensasi yang diberikan harus diperhatikan.

o w oW

3.4, Pengertian Produktivitas
Produktivitas adalah suatu perbandingan antara hasil keluaran dan masukan.
Jadi untuk memberikan gambaran secara objektif tentang produktivitas tersebut,
maka penulis mengemukakan bahwa produktivitas adalah hubungan antara kualitas
yang dihasilkan dengan jumlah kerja yang dilakukan.

o
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Menurut Rusli Syarif (1999, hal.1) mengemukakan bahwa peningkatan
produktivitas dalam rangka pencapaian sasaran dari semua pihak di dalam
organisasi adalah harus diusahakan apar terdapat sinkronisasi antara tujuan dan

hasil yang ingin dicapai organisasi dan hasil yang ingin dicapai oleh pelaksananya
( karyawan).

Untuk mencapai maksud tersebut di atas, perlu diperhatikan prinsip-prinsip
sebagal berikut -

I. Kesatuan tindakan manajerial akan lebih dapat dijamin jika ada sasaran
bersama yang ingin dicapai.

2. Semakin besamya pemusatan pikiran dan tenaga seseorang atas hasil yang ingin
dicapai sesuai dengan standar (target), maka semakin besar pula kemungkinan
untuk mencapainya dengan baik.

3. Semakin besar peran serta (partisipasi) seseorang (karyawan) dalam
menentukan suatu pekerjaan yang berarti dan bermanfaat, semakin besar pula
tanggungjawabnya untuk mencapai hasilnya dan semakin besar pula
motivasinya untuk menyelesaikannya dengan baik.

4, Untuk ikut bertanggungjawab atas hasil yang baik, setiap orang (karyawan)
harus mengetahui apa isi kerja yang merupakan tugas dan tanggungjawabnya,
cara kena standamya bagaimana, tolak ukur hasil keganyanya bagimana dan
sasaran (target) hasil kerjanya apa. Dengan demikian setiap orang (karyawan)
akan merupakan orang pertama yang mengetahui apakah hasil pekerjaanya
sesuai dengan standar/target atau tidak.

3.5 Metode Pemberian Balas Jasa
Pemberian balas jasa adalah salah satu faktor kerja yang terpenting bagi setiap
orang, sehingga masalah balas jasa mengandung kekuatan yang dapat mempengaruhi




prilaku dan produktivitas kera karyawan. Sudah selayaknya bila kita menaruh

perhatian yang besar terhadap masalah-masalah yang berkaitan dengan kompensasi.

Dalam penentuan balas jasa atau kompensasi sering menjadi bahan pemikiran

bagi pimpinan perusahaan, dimana pimpinan berusaha agar dapat menentukan balas

jasa yang selimpal dan sesuai dengan keinginan karyawan serta sesuai dengan
kemampuan perusahaan,

Hadi Poerwono (1979, hal. 179-186) mengemukakan tentang metode-metode

yang dipakai dalam pemberian balas jasa adalah sebagai berikut ;

d.

Upah waktu, adalah upah yang diberikan pada seorang karyawan yang telah
membenikan jasanya dengan dasar waktu kefjanya yang digunakan untuk

' pekerjaan itu. Misalnya upah menurut jam kerja, upah mingguan, upah bulanan

dam sebagainya.
Upah potongan, adalah sistem upah yang berdasarkan kemamupan kerja yang
dicapai, dengan demikian dapat diketahui prestasi setiap karyawan.
Upah dasar prestasi, adalah upah yang dicapai dibawah standar yang ditetapkan,
sehingga karyawan yang menerima sebagian dari upah keseluruhan, dan begitu
pula sebaliknya, apabila hasil yang dicapai di atas batas standar maka
karyawamn dibagikan premi.
Upah dasar keluarga, adalah upah karyawan ditetapkan berdasarkan jumlah
tanggungannya.
Upah dasar umum, adalah upah yang ditetapkan berdasarkan umum.
Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi tingkat upah sebagai benkut :
Penawaran dan permintaan kerja.
Meskipun hukum ekonomi tidak bisa ditetapkan secara mutlak dalam masalah
tenaga kerja, tetapi tidak bisa diingkari, bahwa hukum penawaran dan
permintaan tetap mempengaruhi.  Untuk pekerjaan  yang  membutuhkan
ketrampilan yang tinggl, dan jumlah tenaga kerja yang langka, maka cenderung
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upah akan tinggi, sedangkan untuk jabatan-jabatan yang mempunyai penawaran
yang melimpah, maka otomatis upah akan turun,
Organisasi Buruh

Kuat lemahnya organisasi buruh akan mempengaruhi terbentuknya upah,

Sehinga dengan adanya serikat buruh yang kuat akan menaikan tingkat upah dan
begitu pula sebaliknya, bila serikat buruh lemah maka akan menurunkan tingkat
upah.

Kemampuan Untuk Membayar

Kemampuan untuk membayar segala kegiatan pada perusahaan tersebut adalah
tergantung pada kondisi dan keadaan perusahaan. Oleh karena itu bagi suatu
perusahaan upah merupakan salah satu kompenen biaya produksi. Tingginya
upah akan mengakibatkan naiknya produksi dan dan pada hakikatnya akan

‘mengurangi keuntungan perusahaan tersebut.

Biaya Hidup

Biaya hidup adalah faktor yang perlu diperhitungkan karena merupakan batas
penerimaan upah dar karyawan dalam suatu perusahaan,

Produktivitas

Upah adalah suatu imbalan karyawan, Untuk itulah semakin tingginya
produktivitas karyawan, maka semakin tinggi pula yang akan diterima.
Pemerintahan

Pemerintahan adalah salah satu faktor yang dapat mempengaruhi tingg
rendahnya upah, dimana peraturan tentang upah minimum merupakan batas
bawah dari suatu tingkat upah yang dibayarkan

3.6. Pengupahan Insentif

Pengupahan insentif dimaksudkan untuk memberikan upah atau gaji yang

herbeda karena memang prestasi yang berbeda. Jadi dua karyawan yang
rﬁempunyai jabatan yang sama dapat menerima upah yang berbeda pula. Gaji
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Hied. el mereka memang sama, tetapi prestasi yang berbeda, misalnya

yang satu bekerja di atas standar produksi, maka ia akan menerima tambahan
upah atau dengan kata lain bonus atas prestasi kerjanya. Pelaksanaan sistem
upah insentif ini untuk meningkatkan produktivitas karyawan agar tetap berada
di dalam perusahaan,

Dengan demikian, upah insentif sebenamya merupakan suatu bentuk motivasi
yang dinyatakan dalam bentuk uang, Keberhasilan motivasi ini harus diukur dar
hasilnya. Untuk itulah agar sistem p;ngupahan insentif dapat berhasil, maka
sifat-sifat yang harus diperhatikan adalah sebagai berikut :

. Pembayarannya hendaknya sederhana, sehingga dapat dimengerti dan
dihitung oleh karyawan sendiri.

2. Penghasilan yang diterima karyawan hendaknya langsung menaikkan output
dan efisiensi.
Pembayaran dilakukan secepat mungkin.

4. Standar kerja hendaknya ditentukan dengan hati-hati.

5. Besarnya upah normal dengan standar kerja per jam lebih giat.

Dengan adanya sifat-sifat dasar seperti di atas, maka jelas bahwa didalam
merangsang sistem pengupahan insentif tersebut diatas maka dapat kita bagi
menjadi :

I. Sistem Upah insentif untuk karyawan produksi :

Untuk karyawan produksi, dimana hasil produksinya mudah diukur
karena sistem pengupahan yang digunakan berdasarkan atas unit yang
dihasilkan. Sehingga dalam hal imi pekerja dibayar berdasarkan dari
seluruh produk yang dihasilkannya dikalikan dengan upah perpotongan
didasarkan atas penyelidikan waktu untuk menentukan waktu standarnya.

2. Sistem upah insentif untuk karyawan bukan produksi

Apa yang kita uraikan di atas adalah adalah upah insentif untuk
karyawan produksi. Bagi perusahaan hendaknya juga memberikan sistem




upah insentif untuk bagian-bagian lain di luar bagian produksi, sehingga
dapat mencegah iri hati bagian lain. Hendaknya sistem upah insentif ini
dapat mencakup sebanyak mungkin yang ada. Untuk itulah dalam sistem

ini dapat kita bagj menjadi dua bagian yaitu :

a. Insentif untuk karyawan penjualan

Maju tidaknya suatu perusahaan tergantung dari kemampuan
perusahaan untuk menjual hasil produksinya dan kemampuan
perusahaan sangat dipengaruhi oleh karyawan vang ada dibagian
penjualan. Karyawan yang bersemangat dalam menjalankan tugas-
tugasnya akan mempengaruhi pula hasil pekerjaannya. Jadi seorang
karyawan penjualan yang bersemangat di dalam menjalankan
pekerjaan akan berpengaruh terhadap penjualan mungkin dapat
direalisir. Usaha untuk menimbulkan semangat yang ditempuh

dengan memberikan insentif finansial.

b. Insentif untuk tenaga kena
Insentif untuk temaga pimpinan haruslah dirancang untuk
mendorong semangat, loyalitas kepada perusahaan, dan mendorong
pemanfaatan tenaga kerja dan kemampuan mercka dalam
perusahaan. Untuk itulah tujuan khusus yang ingin dicapai adalah
peningkatan keuntungan, penurunan biaya promosi, perbaikan kerja
sama antar teman, dan realisir tingkat pertumbuhan perusahaan
vang memuaskan. Insentif finansial untuk tenaga pimpinan juga
harus dapat menyediakan calon-calon tenaga pimpinan dikemudian
hari untuk menjamin pertumbuhan.
3.7. Tujuan Pemberian Kompensasi

Dengan adanya pemberian kompensasi pada para karyawan, tentunya yang
diharapkan oleh suatu perusahaan adalah adanya umpan balik yang diterima
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karyawan yang berupa dukungandalam pencapaian sasaran atau tujuan secara

efektif dan efesien.

Dalam Pemberian Kompensasi/balas jasa diharapkan adanya pengaruh yang
berarti, schingga dapat menimbulkan hal-hal yang positif yaitu :

I. Dapat mendorong semangat dan kegairahan kerja karyawan. Untuk
mendorong semangat dan kegairahan kerja karyawan sudah selayaknya setiap
perusahaan akan selalu berusaha agar para karyawan mempunyai moral kerja
yang Iinggi diharapkan menimbulkan semangat dan kegairahan kerja
karyawan meningkat. Dengan meningkatkan semangat dan kegairahan kerja
karyawan tentunya otomatis perusahaan tersebut memperoleh keuntungan dan
segala pekerjaan akan lebih cepat diselesaikan.

2. Dapat meningkatakan produktivitas keja karyawan. Untuk meningkatkan
produktivitas kerja I-:amymfmn adalah tergantung dari kecakapan dan
keaktifan perusahaan dalam melaksanakan sepala aktivitas kegiatan-kegiatan
perusahaan terschut,

3. Dapat memberikan motivasi ‘kerja karyawan. Setiap perusahaan dalam
usahanya mencapai tujuan senantiasa berusaha untuk mencari-cari hambatan-
hambatan yang menyangkut prilaku karyawan yang terlibat langsung dengan
perusahaan. Prilaku ini sangat diperlukan untuk melihat dan mendapatkan
motivasi yang dimiliki oleh setiap karyawan dalam suatu perusahaan, karena

motivasi merupakan salah satu unsur pokok dalam prilaku setiap orang.




BAB 1V

GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN PT. SEMEN TONASA

4.1. Sejarah Singkat PT. Semen Tonasa

Awal mula didirikannya pabrik Semen Tonasa adalah berdasarkan
. ketetapan Majelis Permusyawaratan Rakyat Sementara RI No. II/MPRS/1960
tanggal 5-12-1960 tentang Pola Pembangunan Nasional Semesta Berencana
Tahapan 1961-969. Di dalam Tap MPRS tersebut mengenal pola Proyek
Bidang Produksi Industri golongan Al 1953 Bidang No.54, telah dicantumkan
rencana untuk mendirikan pabrik semen di Sulawesi Selatan dengan hasil
produksi 375.000 ton/tahun. Tujuan mendirikan pabrik Semen Tonasa
tersebut dimaksudkan untuk mensuplai semen dalam menuju pembangunan di
Indonesia Bagian Timur.
Pabrik yang pertama didirikan adalah pabrik Tonasa [ yang berlokasi
di Desa Tonasa, Kecamatan Balocci P_-Cabupatm Pangkajene dan Kepulauan,
Propinsi Sulawesi Selatan, 60 km sebelah utara Ujungpandang didirikan
berdasarkan ketetapan MPRS RINO. II/MPRS/1960 tanggal 5 Deesmber
1960. Survei bahan baku untuk keperluan pabrik, dilaksankan oleh Tim
Technoexport Cekoslovakia berdasarkan kontrak yang ditandatangani di

Jakarta pada tanggal 13 Juni 1960
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Berdasarkan hasil survei bahan baku tersebut, Bank Industri Megara

Jakarta, Bakit Jakarta dan Bj ro Industrialisasi Departemen Perindustrian Dasar

dan Pertambangan, menyusun Studi Kelayakan Pabrik Semen Tonasa, Dalam

Studi Kelayakan tersebut disimpulkan bahwa kapasitas produksi Semen
Tonasa adalah 350 ton terak perhari atau 110,000 ton semen Portlanmd jenis |
pertahun. Proses yang digunakan adalah proses basah dengan bahan bakar
minyak bunker-C. Penyusunan Studi Kelayakan ini selesai tahun 1962,

Sesudah beroperasi selama kurang lebih 16 tahunm, ternyata Pabrik
Tonasa [ yang menggunakan proses basah tidak lagi mampu untuk diteruskan
secara ckonomis akibat terjadinya beberapa kali kenaikan harga bahan bakar
minyak.

Kemudian Pabrik yang kedua adalah Pabrik Tonasa II yang berlokasi
di Desa Mangilu, Kecamatan Bungoro Kab. Pangkajene dan Kepulauan,
Propinsi Sulawesi Selatan, 25 km disebelah utara Pabrik Tonasa I, didirikan
berdasarkian kepada persetujuan Bappenas

No, 023/XC-LC/B.V/76 tangpal 2 September 1976

No. 2854/D.VIX/T6
Survei bahan baku dilakukan Dyckerhoof Engineering dan Jerman Barat,
dibantu oleh kontraktor dalam negeri yang bekerja sama dengan Direktorat
Geologi Bandung Berdasarkan hasil survei disimpulkan bahwa kapasitas
produksi Pabrik Tonasa II adalah 1650 ton terak per hari atau 510.000 ton
semen Porland jenis Ltahun dengan kemungkinan perluasan lebih lanjut.

Proses yang digunakan adalah proses kering dengan bahan bakar bunker-C.
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Selanjutnyapabrik yang ketigaadalah pabrik Tonasa 11l yang berlokasi

sama dengan pabrik Tonasa I] dibangun berdasarkan persetujuan Bappenas:

No. 32/XC-LC/B.V/1981  tanggal 30 Oktober

No. 2177/WK. /10 /1981

Survei bahan baku tidak dilaksanakan lagi karena sudah dilakukan pada waktu
pelaksanaan survei bahan baku Tonasa 11, sedang studi kalayakan masih tetap
dilakukan oleh Dyckerhoof Engineering. Dalam studi kelayakan tersebut,
disimpulkan bahwa kapasitas produksi untuk pabrik Tonasa 11l adalah 1900
ton terak per hari atau 590.000 ton semen Portland jenis Vtahun. Proses yang
digunakan adalah proses kering dengan bahan bakar minyak bunker-C.

Pabrik yang keempat adalah pabrik Semen Tonasa IV yang berlokasi di
tempat yang sama dengan pabrik Tonasa II/IIl. Proyek ini dilakukan secara
swakelola, survei bahan baku tidak dilakukan lagi karena sudah dilaksankan
pada waktu pelaksanaan survei bahan baku Tonasa 1111, sedang kelavakan
yang terdiri dari aspek-aspek teknis, ekonomis dan umum dibuat sendiri oleh
PT. Semen Tonasa (persero) dan Analisis mengenai Dampak Lingkungan
(AMDAL) dilakukan bekerja sama dengan Universitas Hasanuddin,

Kapasitas produksi sebesar 2.300.000 ton semen portland jenis I per
tahun, dengan proses kering menggunakan bahan bakar batubara sebesar kira-
kira 315.000 ton per tahun.

Perusahaan Semen Tonasa ini, pada awal dimulainya masa konstruks:
sebenarnya masih berstatus “Proyek” di lingkungan Departemen Perindustrian

Dasar dan Pertambangan. Status “Proyek™ ini berlangsung dari tahun 1960




sampai dengan tahun 1980. Dengan selesainya pembangunan proyek dan
mulai operasinya Pabrik Tonasa | pada tanggal 2 November 1968, status
“Proyek™ ditingkatlan menjadi pabrik. Status “Pabrik” ini berlangsung dari
tahun 1968 sampai dengan tahun 1971,

Setelah menunjukan hasil usahanya lebih lanjut, status “Pabrik”
ditingkatkan lagi menjadi “Perusahaan Umum” (Perum) berdasarkan
Peraturan Pemerintah Mo 54 tahun 1969. Padatahun 1976, berkat hasil usaha
yang l:lul:up menggembirakan, status perum ditingkatkan menjadi “Perusahaan
Perseroraan” (Persero), berdasarkan Peraturatn Pemerintah No. 1 Tahun 1975.
Status “Perusahaan Perseroan * ini berlangsung hingga sekarang. Untuk
meningkatkan efusiensi dan efektivitas perusahaan perseroan dan memberikan
kesempatan kepada masyarakat untuk serta dalam pemilikan saham-saham
perusahaan perseroan, maka PT. Semen Tonasa (Persero) telah menjajaki
keikutsertaanya dalam Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Mo, 55
Tahun 1990 tentang Perusahaan Perseroan (Persero) yang menjual sahamnya

kepada masyarakat melalui pasar modal ( Go Public).

4.2 Struktur Organisasi

Suatu Perusahaan dalam merealisasikan tujuan serta usaha pencapaian
tujuan dengan baik sangat ditunjang oleh keadaan struktur organisasi yang
merupakan persyaratan mutlak dalam suatu perusahaan. Dengan adanya suatu
struktur orpanisasi yang baik akan mendorong kerja sama dengan baik dan

bekerja sebagai satu kesatuan unit dalam koordinasai yang sama, untuk itu tentang




struktur OTganisasi  perusahaan ini dapat kita lihat sebagaimana terlampir

(lampiran I).

Pada skema nampak bahwa organisasi yang dianut oleh perusahaan
pabrik “Semen Tonasa adalah organisasi lini (line organisational), dimana
bercermin dari hubungan struktur bagian yang satu dengan yang lain dalam

perusahaan secara keseluruhan dalam menjalankan tugasnya.

Uraian secara singkat tentang tugas-tugas dari struktur organisasi
perusahaan pabrik “Semen Tonasa™ adalah sebagai berikut:
|. Direktur Utama
Bertanggungjawab penuh atas kegiatan perusahaan secara keseluruhan
baik intern maupun eksteren. Disamping tugasnya sebagai penanggungjawab
umum, Direktur utama membawahi bidang kesekretariatan, bidang
pengawasan dan bidang usaha/perwakilan.
2. Sekretaris Perusahaan Tugasnya adalah
a. Mengatur/mengurus keluar masuknya surat-surat perusahaan,
b. Mengurus masalah-masalah yang berhubungan dengan kearsipan
c. Mengurus hal-hal yang berhubungan dengan masalah kehumasan,
pelayanan tamu-tamu, masalah perjalanan dinas, karyawan dan lain-lain.
d Mengurus masalah yang berhubungan dengan kepegawaian, kesejahteraan
karyawan, kesehatan karyawan dan sebagainya.
3. Kepala Bidang Pengawasan mempunyai tugas sebagai bertkut :
a. Menangani masalah pengamanan material, personal maupun pengaman

informasi.




b. Melaksanakan kegiatan pengawasan, baikmyang bersifat finansial maupun

material (operasional)

4. Direktur Keuangan dan Komersial

Untuk melaksanakan tupas keuangan dan komersial dibantu oleh Kepala

Bidang Keuangan dan Komersial serta Kepala Niaga,
Kepala Bidang keuangan dan Komersial tugasnya yaitu :
a. Menenma dan mengumumkan keuangan yang masuk dari hasil penjualan
Semen Tonasa.
b. Menyusun/melaksankan kegiatan yang berhubungan dengan
akuntansi/pembukuan perusahaan.
¢. Membuat laporan keuangan untuk mengetahui rugi/laba perusahaan.
Kepala Bidang Niaga, mempunyai tugas yaitu :
a. Melakukan kegiatan penjualan semen Tonasa keseluruh wilayah
pemasaran,
b. Melaksankan kegiatan pengadaan untuk kebutuhan pabrik serta
kebutuhan PT. Semen Tonasa lainnya.
c. Melaksanakan kegiatan pengadaan kapal untuk keperluan angkatan
semen Tonasa ke wilayah-wilayah pemasaraanya.

5. Direktur Produksi
Tugasnya adalah memproduksi Semen Tonasa sebanyak-banyaknya sesuai
dengan target yang telah ditetapkan seria menjaga mutu agar tetap terjamin .

Dalam menjalankan tugasnya direktur produksi dibantu oleh kepala pabrik
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semen Tonasa unit | dan unit [ tetapi untuk sementara pabrik Semen Tonasa

I diberhentikan kegiatan produksinya.
6. Direktur Penelitian dan Pengembangan

Untuk melaksanakan tugas-tugas penelitian dan pengembangan dibantu

oleh :
- Kepala Bidang Penelitian tugasnya adalah -

a. Melaksanakan kegiatan dibidang pembinaan tenaga kerja dan bidang
pendidikan dan latihan.

b. Melaksanakan kegiatan dibidang penelitian tehnik yang meliputi
kegiatan analisis tehnik dan produksi dan analisis tehnik wtiliti
(pengadaan).

4.3. Proses Produksi

Sebagaimana diketahui, proses produksi adalah merupakan cara, metode
maupun tehnik bagaimana penambahan manfaat atau penciptaan faedah baru,
dilaksanakan dalam perusahaan.
Pengertian dari proses produksi ini telah cukup jelas, namun demikian suatu
hal yang perlu untuk mendapatkan perhatian lebih jauh adalah jenis produksi
yang ada dalam perusahaan pada umumnya. Pada dewasa ini nampaknya
pengertian dari jenis proses produksi dalam perusahaan masih kurang jelas,
sehingga terdapat berbagai macam pembagian dari jenis proses produksi
dalam perusahaan i ni yang bg:rh::da-hﬂda antara yang satu dengan yang lain.

Untuk dapat memisahkan jenis proses produksi dalam perusahaan dengan

baik, maka kita perlu mengetahui terlebih dahulu dari mana atau dart sudut
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pandangan apa kita mengadakan pemisahan jenis dari proses produksi dalam
perusahaan tersebut. Hal ini perlu untuk ditentukan terlebih dahulu, karena
masing-masing sudut pandangan tersebut akan menghasilkan pemisahan jenis
proses produksi dalam perusahaan yang berbeda, yang sesuai dengan sudut
pandangan yang dipergunakannya. Masing-masing dari sudut pandangan ini,
akan mempunyai arti dan kegunaan sendiri-sendiri yang berbeda antara yang
satu dengan yang lain, sehingga sebenamya pemisahan proses produksi
dalam perusahaan terscbut akan dapat disesuaikan dengan tujuan pemisahan
proses produksi dalam perusahaan sendin.

Adapun prose produksi yang dijalankan perusahaan ini terdini dan dua
sistem yaitu dikenal dengan sistem proses basah dan proses kenng.
Pembuatan semen Tonasa khususnya dengan menggunakan proses basah
dilakukan pada Pabrik Semen Tonasa I, tetapi karena alasan-alasan tertentu
maka pabrik Semen Tonasa I hingga sekarang tidak beroperasi lagi.

Bahan baku yang digunakan adalah batu kapur 80%, tanah liat 18%, pasir
silika 1-2 % dan gypsum 4%.

Bahan baku tersebut diolah berdasarkan proses kering dengan
menggunakan beberapa peralatan mulai proses bahan baku hingga pada

proses pembuatan semen.




Adapun peralatan-peralatan yang dipergunakan sebagai berikut:

. Quary

Batu kapur di quary diledakkan dengan bahan peledak. Dengan alat berat
batu kapur dipilih yang berdiameter maksimum 170 ¢m, kemudian
dimuat dan diangkut dengan menggunakan truck ke alat pemecah,

Crusher -

Batu kapur hasil quary dipecah oleh hummer crusher sehingga kecil-kecil

dengan diameter maksimum 3 cm

Clay Fit (tanah liat)

Tanah liat diambil dengan alat berat dan diangkat ke tempat
penampungan tanah liat,

Clay Dryer

Clay Dryer yang berada dipenampungan (storage hall) dikeringkan dalam
clay agar mendapatkan kadar air maksimum 3 % kemudian dikumpulkan
dalam silo.

Pasir Silika

Pasir silika diambil dari deposit yang terdapat Sulawesi Selatan dan juga
sebagian didapatkan pada kandungan penambangan tanah liat.

Raw Mill

Batu kapur, tanah liat dan pasic silika bersama-sama digiling dalam raw

mill sampai menjadi tepung atau raw mill dan dimasukan dalam silo.

Kiln/Tungku Putar




Raw mill dari silo diangkut ke kiln untuk dibakar dengan temperatur

1] .
1250°C sampai 1.500°C sehinggamenghasilkan klinker (terak)
8. Finish Mill

Klinker bersama-sama Gypsum (4%) digiling dalam finish mill
menghasilkan semen.

Pada dasamya uraian prose produksi pabrik Tonasa 1V sama dengan
Tonasa IVIIL  Perbedaanya terletak pada raw mill yang digunakan dengan
jenis coal mill. Raw miil.dan coal mil untuk Tonasa IV adalah vertikal mill.
Uraian proses produksi Tonasa IV dapat dijelaskan sebagi benkut:

Batu kapur di quary dibor dan diledakkan diangkut ke hopper Limestone
Crusher. Dari dalam hooper batu kapur lalu diumpankan melalui wobler ke
dalam limestone crusher untuk dipecahmenjadi butiran-butiran dengan
ukuran maksimum 75 mm. Crusher yang digunakan memiliki kapasitas 2 x
750 ton per jam. Tanah liat di clay pit digali dengan menggunakan back hoe,
kemudian dimuat ke dalam dump truck untuk diangkut menuju hopper clay
crusher. Demikian pula dengan pasir silika diumpankan ke dalam hopper
pasir silika

Tanah liat selanjutnya diumpankan ke dalm clay crusher yang jenisnya
roller crusher dengan kapasitas 330 ton per jam. Pada proses ini, kandungan
bata silika tanah liat dipecah menjadi butic-butic yang lebih halus. Pasir
silika dar hopper diumpankan ke dalam silika crusher melalui sebuah drag
chain. Silika yang berukuran besar dipecah dalam silika crusher dan

selanjutnya disimpan digudang silika yang kapasitasnya 15.000 ton.




Ketiga jenis bahan baky selanjutnyaa digiling bersama-sama di dalam

roller mill yang mempunyai kapasitas 2 — 350 ton per jam. Hasil gilingan
dipisahkan oleh seperator. Raw mill yang kasar digiling kembali dan yang
halus bersama gas panas diisap oleh filter fan. Gas dan raw mill dipisahkan
ke dalam syclone dimana sebelumnya dibuang ke cerobong, gas dilewatkan
melalui elektrostatic preceipitator. Selanjutnya raw mill ditampung di dalam
blending s1lo melalui air slide bucket relevator. ‘

Sistem blending yang digunakan adalah continues blending sehingga
homogenisasi raw mill pada sistem ini terdiri dari 2 buah blending silo yang
masing-masing silo dilengkapi dengan 8 buah air slide pengisian dan 8 buah
air slide penpeluaran, Dasar silo dihembus dengan udara. Material yang
dikeluarkan dari blending sailo dimasukan ke dalam 2 buah intermediate
kemudian hasil gilingan disimpan dalam rwa mill siap untuk dibakar.

Panas yang diperlukan untuk pembentukan klinker berasal dari batu bara
dan udara pembakaran. Seperti pada pabrik unit IV/llLaliran udara
pembakaran ditimbulkan oleh primari fan dan induced draft (ID) fan.
Kemudian raw mill selanjutnya diumpankan ke dalam klin melalui new
suspension preheater dilenghapi dengan furnace yang ditempetkan di sekitar
cyclone bagian bawah. Agar dapat diciptakan panas pada fumace, maka
digunakan batu bara dan udara tertier yang berasal dari grate cooler.

Di dalam preheater raw mill mengalami pemanasan pendahuluan sebelum
dibakar dalam klin. Klinker hasil pembakaran klin didinginkan denga grate

cooler yang berkapasitas 7500 ton per hari. Udara panas dari pendinginan




sebagian besar dimanfaatkan sebagai udara pembakaran tertier di dalam
furnace preheater. Sisa udara panas dilewatkan ke elektrostatic precipitator
sebelum dibuang melalui cerobong,

Klinker yang keluar dar grate cooler dan klinker hasil pemecahan
bongkahan Klinker dalam klin ke crusher selanjutnya diangkut dengan
convensor untuk disimpan dalam sil klinker yang berkapasitas 2 x 40.000
ton.

Klinker dan Gypsum selanjutnya diumpankan ke dalam cement mill
melalui weigh feeder untuk digiling menjadi semen portland. Jenis mill yang
digunakan adalah tube mill dengan kapasitas 2 x 200 ton per jam. Guna
memperoleh semen yang memenuhi persyaratan, hasil gilingan cement mill
sebelumnya dipisahkan dalam air separator. Butiran yang masih kasar
digiling ulang sedangkan yang sudah halus diangkat dengan air menuju silo
semen. Pengantongan semen dilakukan dengan menggunakan packer yang
kapasitasnya 2 x 2.500 kantong per jam. Proses pengantongan semen unit [V
tidak jauh berbeda dengan pabrik ML Khusus untuk pengantongan di
pelabuhan di Biringkassi, 3 buah existing packer yang masing-masing
berkapasitasa 2.000 kantong per jam akan diganti dengan 3 buah packer baru
yang berkapasitas 2.500 kantong per jam. Sedangkan pemuatan semen
curah, combi loader digunakan memuat semen dalam kantong dalam

kapasitas 2 X 3.000 kantong per jam.

Setelah melalui proses produksi maka muncullah yang dinamakan semen.

Di mana semen ini mempunya Pﬂfﬁmbﬂnﬂﬂﬂ'ljﬂfﬁmbﬂﬂgﬂl bisnis yang
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mendasan  perluasan pabrik semen Tonasa menjadi unit IV bukanlah

didasarkan pada permintaan pasar jangka pendek (short run) tetapi mencakup
proyeksi perkembangan permintaan pasar dimasa mendatang (long run).
Peluang pasar khususnya di kawasan Asia cerah mengingat beberapa negara
Asia beluim mampu memenuhi komsumsinya ataupun tidak lagi menambah
kapasitas produksinya.
Prospek bisnis semen di Indonesia sampai 25 tahun‘mﬁnd.amng cukup cerah
mengingat fungsi semen sampai saat ini belum mampu digantikan dengan produk
lain termasuk barang yang sangat dibutuhkan oleh masyarakat Dan keberadaan

pabrik semen di Sulawesi Selatan agaknya menjadi suatu kebanggan tersendiri

bagi masyarakat Sulawesi Selatan,




BAB vV

PEMBAHASAN

Dalam suatu organisasi atau perusahaan tenaga kerja merupakan kunci pokok
aktivitas perusahaan tersebut. Dalam upaya untuk menca ol suadi- kabiertiasiisn,
hendaknya pimpinan mengetahui bagaimana kemampuan dan ketrampilan yang
dimiliki oleh karyawan, sehingga dengan demikian karyawan akan melaksanakan
tugasnya dengan baik, karena merasa adanya perhatian yang diberikan tersebut.

Berhasil tidaknya pimpinan perusahaan dalam usaha mencapai tujuannya
ditentukan oleh adanya peranan para karyawan yang bekerja dengan baik. Hal yang
mungkin terjadi apabila tiap karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya merasa
tidak tenteram apabila tidak mendapat imbalan atau balas jasa yang wajar dan tidak
diperlakukan sebagaimana adanya, maka mustahil mereka dapat mengembangkan
kariernya atau memperlihatkan sifat positif terhadap rekan kerjanya. Ferasaan
karyawan yang selalu diliputi ketidakadilan dan ketidaktentraman mempunyai
pengaruh yang besar terhadap produktivitas karyawan.

Dalam hal ini PT. Semen Tonasa (Persero) dalam usahanya mencapai tujuan

: sistemn pemberian
organisasi menempuh kebijaksanaan dalam menetapkan suatu pe

balas jasa yang telah ditetapkan pemerintah.

i chapainya. Dalam
ji/upah shan, kendaraan, kesehatan ssuransi dan sebagainy
gajifupah, perumahan,

EL
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mengalisa balas jasa tersebut pada pT. Satien Tonass tlaly bersstha ik
SANna un
memenuhi kebutuhan bagi setiap karyawannya, dengan sendirinya usaha ini

; dkan  untuk Ivasi
dimaksu memotivast  para  karyawan dalam  meningkatkan

produktivitasnya.

Berikut ini akan dikemukakan daftar jam kerja yang berlaku pada perusahaan
‘PT. Semen Tonasa sebapai benkut -
TABEL 1

Daftar Jam Kerja dan Jam [stirahat Para
Karyawan PT. Semen Tonasa (Persero)

Hari Kerja Jam Kerja dan Jam [stirahat
Pag Istirahat Sore
Senin - Kamis 07.00-12.00 12,00 - 12.43 12.45-15.30
Jum’at 07.00 1145 11.45-13.30 13.30- 17.00

Sabtu/Minggu Istirahat/Libur




Untuk Jam Kerja Dengan Sistem Shift

Shift Jam Kerja dan Jam Istirahat
Jam Kerja Keterangan
I 07.00-15.00 Libur
pada
saat
- off
1 15.00-21.00
Il 21.00 - 07.00
Shift 1 Senin- 07.00 - 15.00
Jum’at
Shift II Senin- 15.00 -23.00
Jum’at
Shift 7-7 07.00-19.00
19.00 - 07.00

Sumber PT. Semen Tonasa (Persero)

Pada tabel di atas dijelaskan bahwa jam kerja yang digun

tolak di dalam penentuan pemberian

nampak bahwa jumlah jam kerja yang digunakan pada setiap

menerapkan sistem shift pada karyawan pertentu.
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akan merupakan titik
balas jasa bagi semua karyawan. Dalam tabel

hari adalah tetap serta
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5 1. Sistem Pemberian Balas Jasa Finansial

Pada dasamya balas jasa merupakan salsh satu faktor motivasi kerja yang
terpenting bagi setiap karyawan karena dapat mempengaruhi prilaku dan prestasi
kﬂﬁa pada karyawan.

Salah satu masalah yang selalu dihadapi oleh pimpinan perusahaan adalah
bagaimana sistem pemberian balas jasa finansial. Masalah ini sangat mempengaruhi
pada tingkat produktivitas karyawan, karena sistem yang berbeda akan menghasilkan
besar gaji yang berbeda pula.

Adapun sistem yang ditempuh oleh PT, Semen Tonasa dalam pemberian
balas jasa yaitu :

l. Gaji pokok + tunjangan Fix
Dalam pemberian gaji karyawan PT. Semen Tonasa, maka pemberian upah
pokok dilakukan setiap bulan ditambah dengan tunjangan fix. ~Pemberian
tunjangan fix ditinjau dari berbagai segi yaitu :
- Seg jabatan
- Lingkungan kerja dimana karyawan bekerja
- Tanggung Jawab, merupakan pengganti lembur dan khusus untuk kepala regu

ke atas

- Penyesuaian terhadap tuntutan biaya hidup
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1. Upah Variabel yang terdiri dari -
- vang makan
- uang transpor

- tunjangan lembur

Disamping kedua komponen utama di altas PT. Semen Tonasa juga
memberikan penghasilan di luar gajrpokok :
- Tunjangan hari raya yang diberikan setiap tahunsekali
3 Insentif tahunan, ini diberikan setiap tahun dan jika produksi melampaui
target

a Jasa produksi, ini diberikan jika produksi melampaui target.

Selain hal di atas PT.Semen Tonasa juga memberikan balas jasa dalam

bentuk non uang berupa :

- Pakaian dinas - Fasilitas Pengobatan

- Perumahan - Pemilihan karyawan teladan
- Premi Jamsostek - Kendaraan Dinas

- Perabotan

Dari sistem balas jasa yang telah diuraikan di atas merupakan idaman bagi

setiap karyawan dalam mﬂlakﬁanakan tugasnya untuk menjamin terciptanya cjtuasi
kerja yang tenteram dan menyenangkarn.

nan suasana kerja yang men
akan jabatan yang telah

angkan dapat pula
Dengan adanya jami el

dan puas
menyebabkan karyawan merasa  Senang P
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dipangkunya. Jadi yang dimaksud disini adalah keri
h " < “lJa sama antara pimpinan dan
hawahan, sehingga dalam melaksankan
Suatu ' i
Pekerjaan dapat tercapai dengan baik,
yaitu:
1. Menjamin dan membina hubungan kerja antara pimpinan dan bawahan secara
harmonis.
2, Pimpinan pﬂrfisahﬂan berkunjung ke tempat kerja dan berdialog langsung kepada
karyawan dan menanyakan tentang hambatan-hambatan vang dialami karyawan

dalam melaksanakan pekerjaanya, serta memperlakukan mereka secara wajar dan

kekeluargaan.

3. Memberi kebebasan kepada karyawan untuk berinisiatif sendiri sepanjang tidak
mengganggu kelancaran suatu pekerjaan,
4. Memberikan izin kepada karyawan, jiﬁ terjadi hal vang sangat penting atau
keperluan karyawan yang sangat mendadak.
Selain dari uraian di atas tentang kerja sama antara pimpinan dan bawahan,
maka yang paling penting juga kita japa adalah keselamatan kerja dan kesempatan

kerja yang selalu dijaga, yaitu:

1. Setiap karyawan diwajibkan menjaga dan melindungi keselamatan dirinya dengan

memakai seluruh peralatan yang tersedia dalam suatui perusahaan.

2. Setiap karyawan diwajibkan menjaga kebersihan tempat mereka bekena.

3. Memakai pakaian scragam yang sudah ditentukan dan ditetapkan oleh

perusahaan.
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4. Mematuhi segala peraturan-peratyra
T yang berlaku dalam
perusahaan yang sudah

ditentukan terlebih dahuly untuk dilaksanakan sebagaim i
ana mestinya

e Loy gie b o
Bila dilihat dani hirarki kebutuhan yang dikemukakan oleh Maslow, maka

dapat dikatakan sistem pemberian balas jasa finansial yang ditempuh oleh PT. Semen

Tonasa (Persero) merupakan suatu unutan pemenuhan kebutuhan serta terjadinya
hubungan yang harmonis antara karyawan dan pimpinan perusahaan dalam suatu
penentuan besamya gaji

5.2. Analisis Perkembangan Jumlah Karyawan dan Produk

Berdasarkan hasil pengamatan penulis pada PT. Semen Tonasa (Persero)
yaitu mengenai perkembangan jumlah karyawan dan jumlah produksi maka penulis
dapat menjelaskan mengenai perkembangan jumlah karyam;an dan jumlah produksi
dalam bentuk tabel. Sebelum penulis menjelaskan dalam bentuk tabel ini, maka ada
beberapa prosedur yang akan ditinjau yaitu dari sepi tingkat pendidikan karyawan
pendidikan karyawan, dengan tingkat pendidikan karyawan ini maka kita dapat
melihat besar kecilnya pengaruh balas jasa finansial yang akan mereka tenma.

Adapun tingkat pendidikan karyawan pada PT. Semen Tonasa (Persero) dapat

dilihat sebagai benkut




TABEL 2
Tingkat Pﬂindidik?m Karyawan Pada pT. Semen Tonasa

Tahun 1992-199¢

‘Emm Tingkat Pendidikan
5D SLTP SLTA | Sarmud 51 52 Jumia
, b

1992 | 401 257 671 87 157 i 1.573
1993 | 3% 260 670 84 154 ) 1.550
1994 | 364 256 728 g8 173 - -] 1603
1995 | 352 246 726 87 156 15 | 1582
1996 | 345 247 | 1.003 82 159 13 | 1.849

Sumber : PT. Semen Tonasa (Persero)

Dauri uraian di atae memperlihatkan balwa tingkat pendidkan pada FT.Semen
Tonasa terdiri dari enmm tingkatan, yaitu tingkat SD, SLTP, SLTA. Sarmud. 51 dan S2.
Di sini nampak bahwa tingkat pendidikan karyawan dari tingkat SD hingga tingkat
Sarjana Lengkap (S1 dan 52) adalah rata-rata tidsk tefap. Tampak dari tabun 1992-
1996 jumlah karyawan }rglmg tingkat pendidikannya §D emakin menuun  ini

menandakan bahwa PT. Semen Tonesa juga memperhatikan segi tingkal pendidikan

karyawannya

Selanjutnya penulis akan memperlibatkan peningkatan afau perkembangan

jumlah karyawan dan jumlah produksi dari tahun 1992-1996 sebagai berikut :

e
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Perkembangan Jumlal Karyawan dan Jumlgh

Pada P'I: . Semen Tonasa (Persero)
Talun 1992-1004

Praduksi

T, " Jumlah Karyaw -
Talin ah haryawan Jumlah Produksi Persentasi Perhembanzan
(tom) - (®0)

1942 1.573 1.280.974

1993 1.550 1.328.939 3,74

1994 1.603 1.415.183 6,48

1995 1.582 1.416.000 0,05

1994 1.849 2,103.402 48,54

Sumber : PT. Semen Tonasa (Persero)

Dari wraian di atas, dapat dilihat perkembangan jumlah karyawan dan jumlah produksi
pada PT. Semen Tonasa. Tampak pada tabel di atas bahwa jumlah karyawan dari
tahun ke tahun tidak tetap. Pada perkembangan jumlah produksi dari tahun ke tahun
selalu mengalami peningkatan

5.3. Analisa tingkat Produktivitas karyawan

Feberhasilan untuk mencapai tpjuan sualy organisasi atau perusahaan banyak

tergantung pada kecakapan-kecakapan dari invidu yang berkecimpung dalam organisast

yang bersangkutan. Pada bab sebelumnya telah diuraikan bahwa faktor YﬂﬂE paling

o maka demikian
menenhikan dalam suatu organisasi adalah faktor tenaga kerja, maka

rale baei kelangsungan
pentingnya faktor tenaga kerja ini yang merupakan motor PeNSse

hidup organizasi.

L . )




jemikian pentingnya faklor tenaga kerja ing yang merupakan
. motor .
clangsungan hidup organisasi. penggerak bagi

Peranan nali
personalia dalam suatu perusahs »
t bagi kelangsungan

hidup perusahaan. Untuk mewujudkan keadilan dan kewajaran dari setiap hasil kerj
! il kerja

!.imbm DM R v e mekanik dan efisiensi sosial. Efeisiensi
mekanik adalah masyarakat tidak memberikan pengharapan yang wajar kepada
Fﬂ“ghﬂsﬂ kerja. Karena penilaian utamanya pada segl materil semata, sebaliknya
terciptanya _Eﬁsienai sosial dengan anggapan bahwa kebahagian dan kemakmuran
masyarakat tidak semata-mata tergantung pada unsur material belaka Jadi efisiensi
dari suatu bentuk badan dapat terwujud apabila adanya perpaduan antara karyawan
dengan pimpinan dalam menyeimbangkan sumber-sumber energi yang dikeluarkan
oleh karyawan tersebut.

Setiap pimpinan atau manajer perlu memahami orang-orang berprilaku tertentu
sar dapat mempengaruhi untuk bekerja sesuai yang diinginkan organisasi et
perusahaan.  Faktor lainnya yang terlibat dalam kemampuan individu dan
pemahaman fentang prilaku yang diperlukan untuk mencapai prestasi yang, finget

atau biasa disebut persepsi peranan motivasi, kemampuan dan persepsi peranan

adalah saling berhubungan. Jadi apabila salah satu fakior rendah, maka tingkat
; apeins g s
prestasi akan rendah walaupun faktor-faktor latnnya tinggi. ~ Harapan un

_ o P
menetapkan atau menghilangkan inefisiensi dalam suafu organisasi dapat tercapai

; latif dapat
apabila teknik-teknik tersebut dapat digunakaf, yang secard T®

e ay e b I o W R R sl



menimbulkan kegairahan kerja, loyalitas, disiplin yang tinggi dan pada akhirnya

dapat amankan laju masuknya keluarnya para Karyawan. Tingkat produktivitas
karyawan scbagai hasil proses dalam peningkatan kegairahan kerja merupakan suatu
motivasi dimana proses itu relatif permanen dalam potensi individu yang melahirkan
prilaku yang tertentu sebagai hasil dari realisasi pemberian balas jasa.

Sebagai akhir dari anai.isa tingkat produktivitas karyawan dari suatu badan usaha
khususnya dalam perusahaan yang penulis tinjau ini adalah perlu kiranya pertama-
tama diperhatikan sikap karyawan untuk selanjutnya diberi motivasi ke arah positif
agar mereka berprilaku sebagaimana yang diharapkan oleh perusahaan.

Berdasarkan penjelasan di atas, maka penulis menganalisa tingkat pmduktijrilas

karyawan. Selanjutnya dihitung tingkat produktivitas karyawan yaitu dalam bentuk

rumus sebagai berikut
0O
PeTk = __
1
Dimana :

Pr.Tk = Produktivitas tenaga kerja
0 = Jumlah produksi (output)
I — Jumlah tenaga keda (input)

Pr Tk (1992) = 1.280.976 = 814,35
1.573




1.550 2

PrTk (1994) =1.415.183 = 88283
1.603

PrTk (1995) = 1.416.000 = 895,06

. 1.582

Pr Tk (1996) =2.103.402 = 1.137,58

1.844

Dari hasil perhifungan di atas, maka penulis uraikan dalam bentuk tabel

tentang perhitungan produktivitas karyawan dari tahun 1992-1996 sebagai berikut :

TABEL 4

Perhitungan Tingkat Produktivitas Karyawan Pada

PT. Semen Tonasa (Persero) Pangkep

Tahun 1992-1996

Tahun Jumlah Karyawan | Jumlah Produksi Jumlah Produktivitas
Karyawan (ton)
1992 1.537 1.280.976 814,35
1993 1.550 1.328.939 857,38
1994 1.603 1.415.183 %8283
1995 1.582 1.416.000 895,06
1996 1.849 2.103.402 1.137,58

Sumber - PT. Semen Tonasa (Persero)

Diari tabel di atas dimana tingkat produktivitas karyawan dari tahun ketahun

selalu mengalami peningkatan. Hal ini

ketahun selalu mengalami peni

dipengaruhi oleh tingkat produksi dari tahun

ngkatan pula Dapat dilihat pada tahun 1992 dimana



tingkat produksi sebesar 1.280.976 dan tingkat produktivitas karyawan sebe
Eoesar

14,35, pada tahun 1993 jumlah produksi mengalami peningkatan dengan jumlah

produksi sebesar 1.328.939 dan tingkat produktivitas sebesar 857,38, Pada tahun

1994 kembali jumlah produksi dan jumlah produktivitas karyawan mengalami

Fc“ingkatan E_EblE«SﬂT 1.415.183 dan 882 83, pada tahun 1995 produksi dan jumizh
produktivitas karyawan tetap mengalami peningkatan sebesar 1.416.000 dan 895,06
dan begitu pula pada tahun 1996 jumlah produksi dan jumlah produktivitas tetap
mengalami peningkatan sebesar 2.103.402 dan 1.137,58.
Jadi yang sangat mempengaruhi tingkat produktivitas yaitu tingkat jumlah
produksi dan jumlah karyawan. Dengan demikian apabila naiknya jumlah karyawan
| diiingi dengan jumlah produksi setiap tahun otomatis akan meningkatkan pula
jumiah balas jasa setiap tahunnya yang diberikan oleh perusahaan kepada
karyawannya.
5.4 Peckembangan Balas Jasa Finansial |
Balas jasa yang dimaksud disini adalah balas jasa finansial sf2d dengan K8
! cemua karyawan PT. Semen Tonasa

lein balas jasa yang berupa gaji/upah bagl

[ CISETD) yan -199 iki kita dapat
5

PT Semen Tonasa sebagai berikut -

— ..
e
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TABEL §
Perkembangan Jumlah Balas Jasa Finunsial Pada
PT. Semen Tonasa (Persero)

Tahun 1992-1994

Tahun | Jumlah Balas Jasa Finansial Persentase Perkembangan
(Dalam Ribuan/Tupiah) -
Ep %
1992 6.688.260.000 - :
1993 6.734.430.000 46.170 0,69
1994 7.529.958.000 795.528 11,8
1995 7.934.189.000 404.231 5,36
1996 0.345.709.000 1.411.520 15,10

Sumber : PT. Semen Tonasa (Persero)

Pada tabel di atas dapat dijelaskan bahwa perkembangan balas jasa yang
diberilam pada karyawan dari tahun kethun mengalami peningkatan.  Hal ini
membukiikan bahwa adanya perhatian pimpinan perusahaan terhadap balas jasa yang

diberikan pada karyawannya.
Kalan kita lihat dari tahun 1992 perkembangan jumiah balas jasa finansiainya

1
berjumiah 6.658,260.000 dengan fingkat persentase perkembangannya adalah 0, pada

tahun 1993 jumlah p2 rembangan balas jasa finansial adalah Rp 6.734.430,000 dengan

persentase perkembangan jumzh balas jasa finansial sebesar 0.69 %o, pada tahun 1994

1 da tuk
perkembangan jumlah balas jasa finansial sebesar Bp 7.529.058.000 dan un

- - .| Iﬁh
ntase perkembangannya adalzh sekitar 118 pada tabun 1995  jum
persentase

resentase
perkembangan balas jasa finansial sebesar Rp 7.034,180.000, dengan Pres
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jengan persentase perkembangan jumlah balas jasa finans;

- B — ﬁnl | nansial sebesar 0,69 %, pada
ansial sebesar Rp 7.529.958.000 dan

unfuk persentase perkembangannya adalah sekitar 11,8 pada tahun 1995 jumlah

perkﬂmbﬁngﬂ.n balas jasa finansial sebesar Rp 7.934.189.000, dengan presentase

pﬂkambﬂ-l‘lgaﬂﬂ}rﬂ sekitar 5,36, sedangkan pada tahun 1996 jumlah perkembangan

balas jasa finansial Rp 9.345.709.000 sedangkan presentase perkembangan jumlah

balas jasa finansial sebesar 15,10 %.

Dari uraian penjelasan di atas menunjukan bahwa dalam peningkatan atau
perkembangan balas jasa finansial ini, PT. Semen Tonasa selalu memperhatikan
sistem pemberian balas jasa finansial secara terarah. Dengan demikian hal ini tidak
mempengaruhi penurunan tingkat motivasi dan produktivitas karyawan.

5.5. Analisis Hubungan Balas Jasa Finansial Terhadap Peningkatan Produktivitas

Karyawan

Rerdasarkan hasil pengamatan penulis PT. Semen Tonasa maka yang terlibat

langsung dalam proses produksi adalah karyswaR Oleh karena itu dalam ureian

' . o
penulis me:nganalisis'pengamh balas jasa terhadap produktivitas karyawan Yyai

berupa finansial yang diberikan olch perusahaan kepada karyawannya.

i ' be
Analisis tersebut dimaksud untuk menghitung atau memperkirakan besamya

perubahan quatu kejadian terhadap kejadian

pengaruh secara kuantitatif dalam

akan dapat memberikan jawaban terhadap

lainnya. Dart hasil analisa itu mantinya

suatu perusahaan, misalnya dengan naiknya tingkat

perubahan yang terjadi dalam
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oh maka dapat mempengaruhi tingkat produktivitas karyawan
atau tidak. Untuk

:'Eihal hl]bl.lﬁ@n ﬂntﬂrﬂ kﬂdua 'nﬂfiﬂbﬂl digu“ak.ﬂ.“_ I“Eh:'dﬂ 1 “.

yu mengalami perubahan bagaimana dengan variabel yang lainnya, apakah turut
wngaﬂm dengannya. Namun demikian sasaran penyidikan dari kedua analisis i
gak berbeda. Analisis regresi bertujuan untuk meyelediki apakah variabel-variabel
qang bersangkutan berhubungan satu sama lain dan jika berhubungan, bagaimana
hentuk huhungat_t_ yang tmj.-adi, dengan kata lain bahwa analisis regresi
menggambarkan hubungan yang terjadi, dengan kata lain bahwa analisis regrasi
menggambarkan hubungan antara dua variabel atau lebih (variabel terikat dan
variabel bebas) dimana hubungan dari variabel-variabel tersebut fungsional.
Fungsional maksudnya variabel yang satu mempengaruhi dan variabel yang lain
dipengaruhi. Sedangkan analisis korelasi berguna untuk mengetahui apakah antara
varisbel bebas dengan variabel terikat berhubungan safu sama lain dan jika

berhubungan sampai sejauh mana keeratan hubungan terse:‘_put Erat tidaknya korelas!

. a " a
dapat diukur dengan suatu nilai yang disebut dengan kofisien korelast yang besamy

: | N
antara -1 sampai dengan 1. Jadi untuk melibat hubungan antara dua yariabel yal

. i wan pada PT. Semen
jumlah balas jasa finansial dan tingkat produktivitas karya

hitungan di ba
Tonasa (Persero) maka akan diuraikan pada tabel dan peTii 7

sebagai berikut :




TABEL ¢

Perhitungan Hubungan Antara Balas Jasa Finansial

D-’:‘i‘l‘_gﬂn TII'IE_‘F.’E! produktiviias karvawan paa

FT. Semen Tonasq (persero) Pangkep Tahun 1992-1906

54

Tahun Jied Balzs | Tit Produbticites
Jasa (dim kary=wan
uas/Rp) v

n X ' ;;y A ¥
1821 6,688, 260 414,35 5446584 53] 4732821830, 000 653.14502 °*
1993 6.734.430 357,35 5.773.965.503 45352.547420.000 | 735.100,44
1004 7.519.958 BE2,23 6.647.672.821 S6.70R267.450.000 | TIO.3EEE0
1005 7.934.189 BOS,06 7.101.575.206 62651355000 000 | B01.132,40
(B 2.345.709 1.137,58 10,531.400.546 | §2.342.776.710.000 . 204.082,25
5 3E2FL.546 4,587,2 I5,501.200,700 | 207.079.265.500.000 | 4.272E7553

Sumber ; Data Dhelah

Dari data di atas maka dapat dihimn.g kofizien regresinya sebagai berikut :
y = a + bx

Dimana :

v = Variabel dependant/terikat

x = Variabel independent/bebas

a.b = Parameter (alat pengulaur)

Dari rumus di atas diperolelt haeil sebagai berilul |
y=a+ bx

X = Ixmn



i

38.232.546/5

7.646.509,2

= 4.5872/5
= 917,44
Ixy = Zxy - (hiy)
= 35.601.289.790 - 5 (7.646.509,2)(917,44)
=35.601.289.790 - 5(7.015.213.400)

=35.601.289.790 - 35.076.067.000

= 525.222.790
Ix'= X - n(x)’

= 297.079.268.530.000 - 5 (7.646.509,2)

297.079.268.530.000 - 5 (58.469.102.950.060)

297.079.268.530.000 - 292.345.514.800.000

4.733.753.700.000
Ey'= Iy’ -n(y)’

.272.875,83 - 5(917.44)

4.272.875,83 - 5(841 696,15)

I

fl

4.272.875,83 - 4.208.480,75

64.395.08

b = Ixy/Ex

33
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= 297.079.268.530.000 . 292345 514 800.000

= 4.733.753.700.000

¥ = % -nG)’?

= 4272.875,83 -5 (917,44)

= 4.272.875,83 - 5 (841 696, 15)

= 4272.875,83 - 4.208.480-75

Il

64.395.08

b = Ixy/Ex

= 525.222.790/4.733.753.700.000

= 0,000l

a = y-bx

= 917,44 - (0,0001)7.646.509,2)

= 917,44 -764,65
= 7633
y = 5 4 I:L'!C

= 76,33 + 0,0001x

Dari hasil perhitungan diatas nam

jumlzh balas jasa mempunyai pengaruh yang positif den

sebagai variabel terikat. Hal ini ditunj

bertanda positif,

ukan oleh nilai koefisien van

ok bahwa variabel bebas dalam hal in

gan produktivitas karyawan

abel bebas yang

T

- = =
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Sedang untuk mel;
g elihat hubungan antara balas jasa finansial dengan tingkat

produktivitas karyawan maka digunakan analisis korelasi sebagai berikut -

nIxy - IXZy

r

\/ - (B . nmyt - @y)?

dimana :
r = Koefisien korelasi
x = Tingkat upah
y = Tingkat produksi

n = Jumlah periode tahun



r = Koelisien korelasi

% = Tingkat upah

et
ki

Tinghat produksi

—
=]

n Jumlah pariodes tahun

5 (35.601.289.790) - (38.232.546).(4.387,2)

a \/5(297.079.268.500.000) - (38.232.546)" 5(4.272 875.87)-(4.387.2)°

(178.006.449,000) - (175.380.338.007)

(1.445.306,343,000.000 - 1.461.727.574 002.000), 21364 375,15 - 21042 20254

2.626.11.1.000

i T_
\[(25.668.769.000.000) . (3219753

1.626.114.000

. {4.355.&"1:‘15‘%‘,1.{5&?,4l]l
2.626.114.000 B
) 2.760.530.019
r= 095

£ i - L [1 ¥ L ah H

- it ]'rﬂit:m“?:.lﬁ a.ﬂ! iﬂl‘
illl E!E‘n"ﬂﬂn |'l.‘:m | |.'[|:F 5’ s = ’Iﬂt F

g! 1 I[ 3 !. - s i ) o LE ﬂ[l |L|EH
£ ]‘f IL 1. m
H :u-r"._ a.l-l = i]- TI_QE " l"il i i

tﬁp I dl- t; B i - . I: F 1 ﬂh ¥ |-|. .‘—hliﬂp
i :] 1 I drn E- ﬂ [-lEI.I Ell I | i‘:::lj li‘lnli Ih'.i ':-!.ulg —i =k

e

g r—



t hitung adalah -
E-Eil = E}’z _hl E'.Ill]

=4.272.87583 . (0,0001)? ﬂg?,ﬂﬂ.?ﬁﬁ.iﬂﬂ.ﬂﬂﬂ]

=4.272.875.83 - (0,00000001

= : 2 297.079.
=4272875.83 - 3. g?n_mﬁgu 268.500.000)
= 1.302.083,15

Fei

n-2

1.302.083,15

5- 2
- 434.027,7

rx

T e
R ]
L B

= . 43402771005

297.079.268.500.000

- GDO0000 00K,

—



Se(b) =Vran(b)

= 10,000.000.0014

= 0,00003

i(b)

0,0001

0,00003

Berdasarkan langkah-langkah di atas, maka berarti:

-tb) =33 |
Dari pengujian statistik uji t terhadap koefisien regresi tingkat balas jasa
diperoleh t hitung 3, 333 sndﬂngkant tahel pada tingkat signifikan 0,05 atau 5%

dengan t tabel sebesar 2,353 tErlr.hat ¢ hitung lebih besar dari t tabel. Sehingga Ho

ditolak, artinya pendapat bahwa balas jasa
idak dapat dibenarkan. Karena

finansial tidak mempenagruhi tingkat

Ho ditolak berarti Hi

produktivitas karyawan t

menyimpulkan hahwa balas jasa finansial

diterima. Dengan demikian kita dapat

.H' : (
P i

e T .
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Koefisien korelasi ( 1 ) sebesar 0,95 seperti nampak pada hasil perhitungan di

atas menggambarkan tingkat hubungan yang kuat antara kedua variabel yang

dianalisa dalam perusahaan ini. Hal ini membuktikan bahwa terjadi perputaran yang
saling mengisi, dimana dengan meningkatnya produktivityas karyawan, maka
meningkat pula produksi perusahaan.

Jadi untuk meningkatkan produktivitas karyawan, maka tingkat balas jasa
perlu diperhatikan. Dengan naiknya tingkat balas jasa sangat mempengaruhi
karyawan untuk memotivasi dirinya kearah peningkatan prestasi kerja.

Dan untuk memberi balas kepada karyawan, maka pimpinan perusahaan perlu
memperhatikan prestasi kerja karyawan dalam hal ini tingkat produktivitas yang
dicapai.

Sedang untuk menguji tingkat signifikasi apakah variabel bebas mempunyai
pengaruh yang berarti terhadap variabel terikat maka dj.Illai-:ukan uji t Untuk lebih
jelasnya langkah-langkah dalam pengujian tersebut adalah scbagai berikut
- Uji pada tingkat signifikan 5 %o
1. Ho :bl =0

Hl - bl =0

I

9 =005 = 5%



BAB VI

PENUTUP
6.1. Kesimpulan

Berdasarkan dari hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan pada
Bab sebelumnya, maka penulis akan mengemukakan beberapa kesimpulan sebagai
berikut :

1. Kompensasi merupakan salah satu fokus perhatian pada perusahaan ini, karena

tgdapat kecenderungan bahwa para karyawan akan merasa lebih puas dan
termotivasi untuk mencapai sasaran-sasaran perusahaan melalui produktivitas
mereka yang baik.

2. Sistem pemberian balas jasa yang dibertkan oleh PT.Semen Tonasa terhadap
karyawan terdiri atas dua komponen utama yaitu upah pokok + tunjangan fix dan
upah variabel serta adanya panﬁ:-erian insentif serta tunjangan-tunjangan lainnya.

3. Produktivitas karyawan dalam perusahaan meningkat sejalan dengan
meningkatnya jumlah kompensasi yang diberikan E;pada mereka. Sehingga
dapat dikatakan bahwa semakin tingg! balas jasa/upah yang dibenkan par
karyawan, maka jumlah produkst yang dihasilkannya akan semakin meningkat

pula

i itunj Jalus
tif antara variabel hebas dan variabel terikat yang ditunjukan me
posi
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persamaan regresi ;
y =76,33 +0,0001 x
Dan koefisien korelasi sebesar 0,95 % yang diperoleh melalui analisa korelasi

menggambarkan tingkat hubungan yang erat antara kedua variabel yang
dianalisis. Jadi peningkatan/penurunan tingkat upah yang diberikan, akan terjadi
bersamaan dengan kenaikan/penurunan jumlah produksi yang mereka hasilkan.

6.2. Saran-saran

Bertolak dari pembahasan, analisis serta beberapa kesimpulan yang telah
dikemukakan sebelumnya, dapatlah penulis mengemukakan beberapa saran yang
sekiranya dapat bermanfaat bagi perusahaan antara lain :

1. Untuk memotivasi karyawan agar lebih meningkatkan produktivitas kerjanya,

perlu kiranya penetapan besarnya gaji atau upah yang didasarkan atas prestasi
kerja dari masing-masing karyawan. Disamping itu smual dengan kebijaksanaan
tentang tingkat kebutuhan hidup minimal karyawan.

2. Untuk lebih meningkatkan produktivitas karyawan dan perusahaan maka

pimpinan sebagai pengambil keputusan dalam penetapan berbagal kebijaksan

i gaji di bagian uksi,
perlu kiranya meninjau kembali ] ifupah karyawan utamanya agian prod

disamping itu untuk lebih meningkatkan ketrampilan (skill) pekena dengan
isa

a - - - k - ,r'
elalui pelatihan atau \cursus untuk memberi mOLVasi erta etika kerja sehingga
m

P

A



harapan perusahaan untuk lebih meningkatkan hasil produksi ditahun mendatang

akan tercapai,

Untuk tetap cksis dalam situasj yang semakin kompetatif, terutama dalam

menghadapi  perusahaan-perusahaan yang menghasilkan produk sejenis,
hendaknya pimpinan perusahaan mengkombinasikan sumber daya yang dimiliki
perusahaan pada tingkat yang lebih efisien agar supaya produksinya mampu

bersaing dengan produksi perusahaan pesaing.
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