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ABSTRAK

Tesis ini mengambil penelitian di bidang fungsional personalia dengan
pokok masalalﬁ rendahnya kinerja karyawan produksi Divisi Sepatu C.V.
Tjahja Sari dari Tensindo Group di Semarang, yang tercermin dari tingkat
realisasi produksi, tingkat produk cacat, tingkat turnover dan tingkat
absensi. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan dan pengaruh
faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan produksi Divisi Sepatu.
| Adapun faktor-faktor yng mempengaruhi kinerja karyawan produ.ksi sesuai
dengan konsep yang telah dijelaskan yaitu motivasi, kemampuan kerja dan
persepsi peran. |

Apabila faktor-faktor motivasi, kemampuan dan karyawan ternyata
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan produksi, maka hal ini dapat
sebagai bahan acuan wuntuk mempertimbangkan kabijakgn—kebijakan
personalia yang dapat meningkatkan motivasi, kemampuan, dan persepsi
peran karyawan agar dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Dengan menggunakan metode analisis regresi berganda, pengukuran
terhadap faktor-faktor motivasi, kemampuan kerja persepsi peran dan
kinerja dengan skala Likert, kemudian data diolah dengan bantuan
komputer program Microstat. Karyawan produksi dibagi dalam dua grup
yaitu (1). Karyawan Non-Borong dan (Z) Karyawan Borong. Pertimbangan

pengelompokkan karyawan produksi menjadi dua kelompok didasarkan
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pada adanya perbedaan dalam sistem kompensasi. Hal ini dimaksudkan
untuk melihat apakah ada perbedaan pengaruh dari masing-masing faktor
yang mempengaruhi kinerja dari dua kelompok karyawan produksi dengan
adanya perbedaan tersebut.

Berdasarkan. proges pengujian hipotesis, masing-maging variabel bebas
yaitu motivasi, kemampluan dan persepsi peran ternyata mempunyai
hubungan yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan produksi
Divisi Sepatu. Pola hubungan yang menjelaskan kinerja adalah variabel
motivasi ( 0,1906 ), kemampuan ( 0,1704 ) dan persepsi peran (0,1676 )
untuk kelompok karyawan produksi borong. Sedangkan variabel motivasi
( 0,2242 ), kemampuan ( 0,1778 ) dan persepsi peran (0,1406 ) untuk
kelompok karyawan produksi non-borong.

Dari hasil analisis regresi tersebut diatas didapati bahwa masing-
masing faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan secara umum tidak
jauh berbeda, tetapi kelompok karyawan produksi borong mempunyai
koefisien motivasi, kemampuan kerja yang lebih besar dibanding kelompok
karyawan produksi Non-Borong. Untuk memastikan apakah hasil dari kedua
regresi tersebut mempunyai perbedaan yang signifikan, maka dilakukan
pengujian Chow (Chow Tesf). Hasil pengujian menunjukkan tidak ada
perbedaan yang signifikan antara kedua hasil regresiHal imi
mengisharatkan sistem borong perusahaan tidak ada perbedaan yang

signifikan dengan sistem gaji bulanan dalam hal memotivasi karyawan.




Untuk meningkatkan kinerja karyawan produksi baik non-borong atau

borong, perusahaan C.V. Tjahya Sari perlu mempertimbangkan secara serius
tentang  kebijakan-kebijakan yang dapat meningkatkan motivasi,
kemampuan, dan persepsi peran karyawan produksi. Dengan adanya
perbaikan- perbaikan kebijakan personalia tersebut, diperkirakan akan
dapat memperbaiki kinerja karyawan produksi yang akan berpengaruh
positif terhadap produksi perusahaan, disamping itu juga perlu menyelidild

unsur-unsur lain yang juga dapat mempengaruhi kinerja karyawan.




ABSTRACT

This thesis ig a research in personnel functions in Tjahja Sari company
under Tensido Group, which located in Semarang . The main problem is the
low performance of production workers in Shoes Devision which is indicated
in the level of product realization, defect product , labour turnover and
absentee. The aim of the research was to find out the relationship and the
- factors that effect the performance of production workers in Shoes Devision.
There are some factors that effect the performance in accordance with the
concept explained, among others are motivation, ability and role perception.
i the factors as motivation, ability and role perception are verified to have
positive effects toward performance of production workers, this facts
therefore can be applied as a reference in considering the Personnel Policies
that encourage the motivation, ability and role perception of production
workers hence encourage the higher lever of worker’s performance.

This research was conducted using Multiple Regression as the method
of analysis, and the measuring instrument is the form of scale,namely Likert
Scale , to measure the motivation, ability and role perception. Then the data
analyzing was done by using Micro Statistics Program . The production
workers are devided into two groups namely (1) monthly paid workers and
(2) contract workers. The consideration of grouping based on the existence of

the difference in compensation system. This was done to find out whether
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there werse different effects of each factors that influence the performance of
two groups.

The research finding was as follow : a significant relationship and
offoct between the independent variable and the dependent variables were
found. The significant relationship pattern that explained performance was
motivation ( 0,1806 ), ability ( 0,1704 ) and role perception ( 0,1676 ) for
monthly paid workers , where as contract workers was motivation ( 0,2242
}, ability (0,1779) and role perception ( 0,1476 ).

Based on the data analysis, no great difference was found in the
contribution of each factors that influence the performance of production
workers between two groups .However, higher coeficient of motivation, work
ability and performance were found in the contract group rather than the
montly paid group. To confirm whether the findings of the two group’s
regression are different significantly, it needs to be verified with Chow Test.
The Chow Test result shows that there is no difference between the
regression of the two groups mentioned above. This indicates the contract
system in this company has no significant difference with monthly paid
system in motivating the production workers.

In order to increase the performance of both groups worker, the
C. V. Tjahja Sari needs to consider seriously about the personnel policies that
are able to encourage the motivation, ability, and role perception of the

production workers. With the improvement of the personmel policies, it is
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- estimated that the performance of production workers will be improved, and
in turn has a positive effect toward the production of the company. Besides, it
is recommanded that to investigate another factors that can effect the

production workers is necessary,
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1. LATAR BELAKANG MASALAH

industri persepatuan yang modern (modern Footwear Industry) ini baru
tumbuh sekitar tahun empat puluhan di Jepang, dan baru sekitar tahun tujuh
puluban tumbuh di Korea Selatan dan Taiwan. Ciri-ciri industri ini adalah : (1)
industri yang sangat padat karya (2) industri yang juga padat modal, karena
untuk industri ini diperlukan juga mesin-mesin serta peralatan peralatan yang
mahal, (3) produksi massa deﬁgan sistem ban berjalan. Ciri-ciri produk ini
adalah (1) produknya sangat dipengaruhi oleh mode dan musim, (2) dipakai
untuk bermacam-macam fungsi: kenikmatan, perlengkapan busana dan
sebagainya. (3) bahan baku yang dipergunakan juga berkembang sesuai dengan
perkembangan mode dan telmologi.

Industri manufakturing sangat berperan dalam memberi sumbangsihnya
dalam perekonomian maupun pembangunan nasional. Dengan kemajuan
industri manufakturing, dapat menghasilkan produk-produk untuk memenuhi
kebutuhan pasar domestik, sehingga dapat mengurangi impor yang berdampak
pada pengurangan devisa dan memperburuk neraca transaksi berjalan. Dengan
pi‘éduk yang berkualitas, dapat menembus pasar internasional yang berdampak
pada penambahan devisa, serta mengurangi devisit neraca transaksi berjalan

pula. Dengan pengembangan industri manufakturing akan menciptakan
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lapangan kérja lapangan kerja yang lebih luas dan menguzangi pengangguran
serta dampak negatif dari penganguran.

Ekspor sepatu Indonesia mempunyai prospek yang cerah. Dalam urutan
besarnya devisa yang dirath, ekspor sepatu menempati urutan ketiga setelah
kayu, kayu olahan, tekstil dan produk tekstil. Oleh karenanya pemerintah telah
mencanangkan bahwa sepatu merupakan salah satu produk handal ekspor non

migas Indonesia (Usahawan, No. 02, 1995, hal 9).

Tabel. 1.1. REALISASI EKSPOR SEPATU PADA TAHUN 1990-19%4

(DALAM US$ 000)
TAHUN
Bulan 1590 1991 1992 1993 1984
Janusri 36,825.78 80,918.82 99,175.71 156,179.34 144,054.20
Pebruari 36,071.34 78,201.93 107,018.30 162,335.18 135,065.96
Marat 41,003.98 71,709.40 91,675.70 128,257 08 133,054 .97
April 38,420.88 68,5642 50 04,678.35 120,455.84 140,876.38
Mbai 35,848.53 B4,548.68 102,080.94 138,114.84 141,051.03
Juni 42,084 83 77,928.76 107,270.00 123,383.08 175,020.17
Juli 43,506.66 86,763.75 118,601.20 138,851.81 188,782.13
Agustus 55,306.89 76,565 .40 112.987.64 127,288.41
September 55,220,76 87,330.21 111,714.79 130,726.74
Oktober §4,330.30 81,240.27 110,619.96 126,467.68
Nopember 64,463 28 79,188.53 115,856.58 148,866.48
Desemberr 69,334 28 117,164.56 165,366.53 153,086.31
Jumlah 568,508.50 003,130.70 | 1,322,044.71 1,863,805.10 1,062,803.84

Sumber : BPS (Diolah)
SKT/ PAP/ 10 . 54

Dalam tahun 1990 ekspor sepatu Indonesia baru mencapai nilai US$
569,608,500 sedangkan dalam tahun 1993 nilai ekspor telah menpapai Uss
1,663,899,100 Ini berarti terjadi peningkatan atau pertumabuhan nilai ekspor
yang luar biasa yaitu sebesar 192,2 % dalam kurun waktu hanya 4 tahun, yang
berarti pula bahwa rata-rata pertumbuhannya adalah 33,4 % pertahun.

C.V. Tjahja Sari termasuk dalam kelompok Tensindo Group, dimana hasil

produksi yang dihasilkan selain sepatu, juga ballast TL, bela : temis, basket,




volley, sepak, dan white carbon, audio, TV, flat glass, mesin ketik elektronik,
pesawat telepon dan assesorinya. C.V. Tjahja Sari adalalah perusahaan
manufakturing yang khusus bergerak dalam bidang pembuatan sepatu olah raga
dengan bermacam-macam tipe dengan merk * TENS “ dan “TENSTAR®. 10%
dari produknya diekspor, dan 90% dipasarkan diseluruh Indonesia. Dalam proses
produksinya perusahaan lebih bersifat labor intensive atau padat ]gma dengan
penggunaan tenaga kerja manusia yang lebih dominan, disamping menggunakan
mesin-mesin. Sudah selayaknya perusahaan memberikan perhatian yang lebih
besar pada faktor tenaga kerja mengingat proses produkasi yang masih manual,
sehingga kualitas hasil produksi lebih terjamin.

Untuk mencapai kemajuan perusahaan sangat membutuhkan karyawan
yang ﬁempmyﬂ motivasi, kemampuan kerja dan persepsi peran yang tinggi.
Dengan adanya karyawan yang mempunyai motivasi, kemampuan kerja dan
persepsi peran yang tinggi, maka diharapkan diperoleh adanya kinerja yang
tinggi pula. Hal ini sesuai dengan apa yang dikemukakan oleh Stoner, bahwa
ada tiga hal yang mempengaruhi kinerja seseorang, yaitu motivasi, kemampuan
dan persepsi peran. (Stoner, 1986, hal 80).

Ada beberapa indikator menunjukkan adanya keperluan penelitian
menganalisa hubungan antara motivasi, kemémpuan kerja, dan persepsi peran
dengan kinerja karyawan produkasi Divisi Sepatu di C.V. Tjahja Sari, antara
lain : tingkat absensi yang tinggi, deviasi realisasi produksi yang cukup tinggi,

dan juga tingkat kerusakan produksi, serta tingkat lebor turnover




Tabel 1.2. Jumlah Absensi Karyawan Produksi

Bulan Jumlah Jumlah karyswan Prosentase
Raryawan yang Absen Absan (%)

Tahun 1805

Januari 85 o088 30,1
Pabruari 783 117 14,9
Marat T 110 14,1
April 767 180 23,5
Masi ™3 218 2385
duni 133 153 26,3
Juli 721 215 25,8
Agustus 12 144 20,2
Septamber &89 133 18,0
Olctober 682 a3 13,4
Nepembar 6684 8 11,7
Desamber 846 25 19,3
Tahun 1066

Januari 642 107 18,7
Pabruari 641 Ta 12,3
Maret €20 112 18,0
April 509 136 2.7
Mei Bod4 250 38,7
Juni s 224 ar3

Sumber Data : Bagian Personalia C.V. Tjahja Sari

Tabel 1.3. Realisasi Produksi 1995 - 1996 Juni

Perencansann Realisasi Pencapaian Daviasi
Bulan Perencansen
Produksi Produksi Praduksi (%) Produksi (%)

Tahun 1896

Januvari 85.770 15.623 83,2 11.8
Pebruari T6.104 71.800 84,2 1.8
Morst T2.000 48.081 68,7 33,3
April T2.780 EQ.218 81,4 18,1
Mei 20.276 19.650 968 8,0
Juni 24 029 23571 88,1 1,8
Juli £5.338 16.348 16,3 23,7
Agustus 33.576 27.181 80,9 18,1
Saptember 33.143 26,006 8T 12.3
Oktaber 20.100 16.650 82,9 i7,1
Nopamber 32625 13.483 41,3 B8, T
Desambar 11.327 10,145 89,4 10,6
Tahun 1996

Januari 12,008 10.B0O g5 125
Pabruari 35.140 18,796 56,3 43,7
Maret 47,680 21.047 44,1 66,8
April £5.943 22,5612 385 80,6
Mai 34618 28,972 &7 16,3
duni 27837 21,600 T8 22 4

Surnber Data : Bagian Produksi C.V. Tjahja Sari
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{Januari 1995 - Juni 1396)

Tabel 1.4, Jumlah Produksi dan Kerusakan Per-bulan

Jumlah | Jumlah Karusakan Jumlah Karasskan (%)
Bulan Produksi BS. Bagian BS. Sepatn BS. Bagian BS, Yang
B Upper Sepstn Yang Utuh LUpper Sapatu Utch

Tahun 1895
Jannari 76.623 g41 253 0,45 0,47
Pabroari 71900 248 203 034 0,28
Maret 48.061 70 108 0,14 0,22
April 50716 108 132 0,18 0,22
Mei 18.660 65 118 0,36 0,63
Juni 20571 160 221 049 0,40
Juli 10.348 34 &8 0,17 04,20
Agustus 27181 206 843 0,75 1,26
Septambar 8.006 30 256 2,52 281
Oktober 16.660 106 186 0,63 1,11
Nopamber 13.468 83 79 0,66 0,59
Desember 10125 59 67 0,58 0,66
Tahun 1096
Januari 10.500 816 26 3,01 0,91
Pabruari 18.786 200 41 1.01 0,21
Maret 21.047 81 51 0,42 0,24
April 235612 115 | 1566 8,51 0,68
Mai 3.872 193 725 0,66 0,77
Juni 21.600 207 231 095 1,07

Sumber Data : Bagian Produksi C.V. Tjahja Sari

Tabel 1.5. Jumlah Turnover Karyawan produksi

Jumlah
Bulan i Masuk Kaluax Total %
Karyswan

Tahun 1085

Jenuari 828 2 43 86 52

Pebruari 856 16 182 88 2.2

Marat ‘183 33 38 77 4,9

April T 17 21 67 3.4

Mei M-l 0 14 %3 18

Juni =3 Q 20 33 2,86

Juli T3 2 14 T21 1.8

Agustus 121 Q 9 112 1.2

Saptembar 712 g 13 600 1.8

Oletobar 699 ¢ B 892 1.1

Nopember 692 4] 28 684 4,0

Desember 8684 0 18 646 2.7

Tahun 1596

Junuari 646 4 642 0.6

P bruari 842 1 641 0.1

Marst 841 22 620 3.4

April 620 24 529 3.9

Mei [ate:2] 8 B84 1.0

Juni BS4 5 B99 0.8

Sumber Data : Bagian Personalia C.V. Tiahja Sari
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1.2 Perumusan Masalah

Dengan melihat tingkat absensi yang cukup tinggi, yaitu rata-rata 21,5%
dari rata-rata jumlah karyawan produksi 703 / bulan (Tabel 1.2), dan tingkat
realisasi produksi yang hanya mencapai rata-rata 74,6% (Tabel 1.8), serta
jumlah produk cacat rata-rata sebesar 0,52% per bulan (Tabel 1.4), dan tingkat
turnover karyawan rata-rata sebesar 2,5% (Tabel 1.5), maka yang menjadi
masalah bagi perusahaan adalah kinerja karyawan produksi yang rendsh,
karena hal ini berdampak negatif terhadap proses produksi dan kualitas produk
yang pada akhirnya akan mempengaruhi cost dan daya saing perusahaan.
Kinerja karyawan produksi yang rendah diduga berkaitan dengan motivasi

kerja, kemampuan kerja dan persepsi peran yang rendah.

1.3. Tujuan Dan Kegunaan Penelitian
1.3.1. Tujuan Penelitian

Tujuan penselitian adalah wuntuk mengetahui sebab-sebab yang
mengakibatkan rendahnya kinerja karyawan produksi dan mengetahui elemen-
elemen apa yang periu diperhatikan dan diperbaiki agar dapat meningkatkan
kinerja karyawan yang pada ujungnya skan meningkatkan kinerja Perusahaan

C.V. Tjahja Sari pada masa yang akan datang.

r




1.3.2. Kegunaan Penelitian

Dengan hasil penelitian yang diperoleh, diharapkan  dapat |
menjadi sumber informasi dan referensi bagi perusahaan dalam menentukan
kebijakan Personalia, agar dapat meningkatkan motivasi, kemampuan dan
persepsi peran karyawan produksi sehingga kinerja karyawan produkasi dapat
ditingkatkan. Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan
perbandingan bagi peneliti lain yang tertarik dalam melakukan penelitian serupa

ataupun penelitian yang lebih lanjut.
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BAB II

TELAAH PUSTAKA DAN PENELITIAN TERDAHULU

2.1. Telaah Pustaka

Menurut Charles A. O'Reilly dan Jennifer A. Chatman dalam penelitian
mereka terhadap 132 orang lulusan MBA tentang efek motivasi dan
kemampuan mereka terhadap keberhasilan karir mereka, hasil penelitian
tersebut menunjukkan kinerja adalah suatu efek gabungan dari dua
karakteristik individual yang penting : Kemampuan dan Motivasi. Kemampuan
yang dimaksud adalah perbedaan individu dalam bertugas dimana menuntut
upaya mental, misal, membuat abstraksi, menalar secara logika, menarik
kesimpulan, dan mentransformasi problem. Motivasi diartikan sebagai keadaan
mental yang stabil dimana memberi energi terhadap prilaku manusia. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa kombinasi dari kemampuan dan motivasi yang
tinggi berasosiasi secara signifikan dengan kebanyakan keberhasilan karir yang
dini. Para lulusan MBA yang bekerja keras dan cerdas lebih berhasil dalam
pencarian kerja setelah lulus MBA, memperoleh gaji yang 1ebii1 tinggi, kenaikan
gaji yang lebih cepat, dan mendapat promosi jabatan yang lebih banyak dalam
awal karir mereka. Penemuan-penemuan ini menambah terhadap bukti yang
telah ada bahwa menyelidiki karakteristik individu yang bertahan adalah

sangat penting bagi prediksi prilaku organisasi (Charles and Jennifer, 1994).
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2.1.1. Motivasi Dan Kinerja Pekerjaan

Banyak penelitian berargumsentasi bahwa | Kemampuan mungkin
merupakan prediktor penting bagi kinerja pekerjaan, tetapi bukanlah satu-
satunya penyebab. Banyak hasil penyelidikan menunjukkan kemampuan dan
motivasi bersama-sama be.fkontribusi terhadap ldnerja. Penelitian tentang
kepribadian belakangan ini menunjukkan bahwa suatu sifat yang disebut
“kesadaran” atau "rasa tanggung jawab yang mendalam” dapat mewaldh
pengertian motivasi (Goldberg, 1993). “Kesadaran” atau “rasa tanggung jawab
yang mendalam” dapat diartikan sebagai bekerja keras, cermat, dapat
dipercaya, terorganisir, ambisius, energik dan bertahan (Mc Crae dan Costa,
1987 : John, 1990).

Mec Crae and Costa (1987) berargumentasi bahwa “kesadaran” mewakili
dua unsur : keinginan untuk mencapai keberhasilan, seperti yang disebut dalam
definisi klasik tentang kebutuhan untuk pencapaian (Mc Clelland et al., 1976),
dan disiplin serta tingkat energi yang dapat menopang kerja keras yang
diperlukan untuk kinerja. Sebaliknya, orang yang mempunyai “kesadaran®
rendah dapat diberi karakteristik sebagal orang yang tanpa arah dan malas.

Menurut Oren Harari, Motivasi adalah upaya yang dilakukan seseorang
untuk mencapai tujuan tertentu. Para psikolog industri membicarakan dua tipe
motivasi : (1) Motivasi ekstrinsik yaitu motivasi yang timbul dari insentif
eksternal semisal gaji, promosi atau pengakuan. (2) Motivasi instrinsik yaitu

motivasi yang. disebablkan dorongan internal semisal etika kerja individual,
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minat terhadap pekerjaan, atau ketertarikan dalam mempelajari shill baru
(Oren Harari, 1995 : 21-24).

Motivasi melibatkan keuletan dan ketgkunan, mengartikan usaha yang
lebih keras untuk mencapai sesuatu. Jika kemampuan adalah konstan dalam
persamaan P = A x M (Performance = Ability x Motivation), diasumsikan
motivasi yang lebih besar menghasilkan kinerja kerja yang lebih besar (Oren
Harari, 1995 : 21-24). |

Motivast yang dimaksudkan dalam penelitian ini adalah sesuai dengan
penemuan Layman Porter dan Raymond Miles : Motivasi merupakan suatu
sistem yang dipengaruhi oleh tiga faktor, yaitu : karakteristik individu,
karakteristik pekerjaan dan karakteristik situasi kerja.
2.1.1.1. Karakteristik Individu

Setiap orang membawa karakteristik individu yang berupa minat,
sikap dan kebutuhannya ke dalam situasi kerja. Dalam karakteristik ini
orang berbeda satu sama lain dan oleh karenanya motivasi mereka juga akan
berbeda. Sebagai contoh, ada orang yang mungkin menginginkan prestise, dan
dengan demikian orang tersebut dimotivasi oleh sebuah pekerjaan dengan nama
yang mengesankan, yang lain mungkin menginginkan uang, dengan demikian
termotivasi untuk pekerjaan yg gajinya tinggi.

Minat : sikap yang membuat orang senang akan obyek, situasi atau ide-
ide tertentu. Hal ini diikuti oleh perasaan senang dan kecenderungan untuk

mencapai obyek yang disenangi itu (Moh.As’ad, 1991:p.6).
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Sikap : kesiapsiagaan mental yang dipelajari dan diorganisir melalui
pengélaxﬁan dan mempunyai pengaruh tertentu atas cara tanggap seseorang
terhadap orang lain, obyek dan situasi yang berhubungan dengannya (Gibson,
et.al.,1992:p.63)

Kebutuhan : menunjukkan kekurangan yang dialami seseorang pada
guatu waktu tertentu (Gibson, 1992 : p.94). Kebutuhan bisa bersifat kebutuhan

fisiologis, rasa aman, sosial atan pencapaian. Dalam penslitian ini ingin

- membuktikan motivasi karyawan yang berupa minat, sikap, dan kebutuhan itu

mempunyai hubungan yang signifikan terhadap kinerja pekerjaan.
2.1.1.2, Karakteristik Pekerjaaﬁ

Di dalam penslitian ini, karakteristik pekerjaan adalah atribut dari
tugas karyawan dan meliputi besarnya tanggung jawab, variasi tugas dan
sejauh mana pekerjaan itu sendiri memberikan kepuasan. Suatu pekerjaan
yang secara ingtrinsik memuaskan akan lebih memotivasi bagi kebanyakan
orang dari pada suatu pekerjaan yg tidak memuaskan.
2.1.1.3. Karakteristik Situasi Pekerjaan

Di dalam penelitian ini, karakteristik situasi kerja terdiri dari dua
kategori, yaitu: lingkungan kerja tedekat dan tindakan perusahaan sebagai
keseluruhannya (Richard L. Daft, 1988:p.403) :
a. Lingkungan Kerja Terdekat

ngkungan kerja terdekat meliputi sikap dan tindakan rekan dan

supervisor maupun pimpinan serta “iklim® yg mereka ciptakan. Kebanyakan
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orang menginginkan persahabatan dan restu rekan-rekan sekerja dan akan
bertingkah laku sesnai dengan norma dan nilai kelompek rekan kerjanya. o

Supervisor maupun pimpinan sangat mempengaruhi motivasi dan lkinerja
karyawan dengan suri tauladan dan instruksi, melalui imbalan dan sangsi yang
berkisar dari pujian, peningkatan upah dan promosi sampai dengan kritik,
penurunan pangkat dan pemecatan.

b. Tindakan Perusahaan

Tindakan perusahaan yang dimaksud meliputi sistem imbalan dan kultur
perusahaan. Sistem imbalan perusahaan menuntun tindakan yang umumnya
mempunyali dampak yang sangat besar terhadap motivasi dan kinerja
karyawan. Kenaikan gaji, bonus dan promosi dapat menjadi motivator yang
kuat bagi kinerja seseorang, hal ini dikelola secara efektif. Upah secara
langsung harus dikaitkan dengan peningkatan kinerja sehingga jelas mengapa
upaya tersebut diberikan dam upah harus dilihat sebagai sesuatu yang adil oleh
orang lain dalam kelompok kerja ,sehingga mereka tidak akan merasa dengki
dan membalas dendam dengan menurunkan kinerja merseka.

Kultur perusahaan adalah norma, nilai dan keyakinan bersama para
anggotanya yang dapat meningkatkan atau menurunkan kinerja individu.
Karyawan yang kepribadiannya tidak cocok dengan kultur perusahaan tidak
akan sama besar motivasinya seperti karyawan yang “cocok” dengan kultur
tersebut. Disamping itu jenis kultur tertentu mungkin lebih berhasil

memotivasi karyawan daripada kultur lainnya.

12
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2.1.2. Kemampuan dan Kinerja Pekerjaan

Gottfredson (1986 : 330) meﬁyiﬁpﬂkm bahwa kemampuan muncul
sebagai satu atribut pekerja yang paling berguna untuk memprediksi kinerja
kerja, sebagai satu prediktor yang sahih dalam semua tipe pekerjaan dan
khususnya sebagai satu prediktor yang sahih terhadap kinerja pada pekerjaan
yang mempunyai kompleksitas tinggi.

Schmidt dan Hunter (1992 : 92) menyimpulkan bahwa “variabel
determinan dalam kinerja pekerjasn adalah kemampuan mental, pengalaman
kerja, dan rasa bertanggung jawab yang mendalam”. Karakteristik-
karakteristik ini dapat menuntun kepada kemajuan-kemajuan ekonomis yang
signifikan sebagai cutputnya.

Eemampuan yang dimaksud bukanlah keterampilan yang spesifik atau
pengetahuan, melainkan kesadaran dan tindakan yang sukarela dimana dapat
bertemu dengan beberapa standar yang objektif. Tindakan -tindakan ini dapat
diulangi secara sadar (Seligman 1992). Kemampuan juga dihubungkan dengan
bagaimana orang memahami, membedakan, menyelcksi, menyatat,
mentransform, menyimpan informasi dan menggunakan informasi ini untuk
membuat keputusan. Studi-studi menunjukkan Kemampuan berhubungan
dengan waktu yang diperlukan untuk bereaksi dalam tugas-tugas kognitif yang
dasar, kapasitas ingatan dalam jangka pendek, potensi yang banglkit,
metabolisme glukosa dalam otak, dan kecepatan transmisi dari syaraf. (Vernon,

1987, Larson and Saccuzzo, 1989; Jensen, 1992).
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Menurut Oren Harari dan Imparato, kemampuan adalah talents,
kapasitas, skill dan kecerdasan. Dengan berasumsi bahwa hal yang lain tetap
sama, semakin berkemampuannya seseorang, semakin baiklah kinerjanya
(Oren Harari 1995 : 21-24).

Yang dimaksud dengan kemampuan dalam penselitian ini adalah :
keahlian dan ketrampilan karyawan produksi terhadap pekerjaannya. Dalam
penelitian ini ingin membuktikan kemampuan karyawan produksi yang berupa
keahlian dan ketrampilan mempunyai hubungan' yang signifikan terhadap

kinerja pekerjaan.

2.1.3. Persepsi Peran Dan Kinerja Pekerjaan

Menurut Oren Harari, tidak ada lagi hal yang lebih penting dari pada
mengenali bahwa peranan menajemen yang efektif pada kemarin tidak akan
menjamin keberhasilan pada hari esok. Penselitian psikologis industri
menyarankan bahwa kinerja adalah fungsi dari dua faktor : Kemampuan dan
Motivasi, tetapi sebenarnya bukan motivasi atau kemampuan yang menjamin
kinerja puncak. Dalam surveinya terhadap dua ribu manejer, ia mendapatkan
bahwa ada satu variabel kunci yang hilang, yaitu ketepatan persepsi peran.
Elemen penting dalam ketepatan persepsi peran adalah menejer melihat dirinya
sebagai media perubahan dalam lingkungan yang terus menerus mengalami
perubahan. thepatan persepsi peran ada dua implikasi : (1) Manejer benar-

benar mengerﬁ, menerima, dan merangkul dinamika pengembangan teknologi
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yang dramatis, kompetitif, dan mendesak, (2) Manejer penuh energik untuk
merespon pengembangan teknologi yang dramatis dengan beraﬁ dan tegas.

Menurut Oren Harari dan Imparato, formula yang tepat untuk
memaksimisasi produktivitas, kreativitas dan perubahan adalah : Kinérja =
Kemampuan x Motivasi x Persepsi Peran. Tanda perk'alian ini
menunjukkan dampak dalam kemampuan, motivasi, dan persepsi peran tidak
dapat saling mengganti : Skor tinggi pada satu faktor tidak dapat
menggantikan skor rendah pada faktor lain.

Jelas ketiga elemen dalam persamaan tersebut adalah penting, tapi
manejer sering mengabaikan elemen yang ketiga. Sepuluh tahun yang lalu
kolega saya Nicholas Imperato mengidenﬁﬁkasikan Persepsi Peran untuk
pertama kalinya di dalam perusahaan komputer dan perusahaan  jasa
keuangan. Belakangan ini, penelitian gabungan kami berusaha melintasi
berbagai jenis industri telah menghasilkan penemuan yang lebih jelas dalam hal
ini. Imperato dan saya telah menemukan bahwa kegagalan seorang manejer
untuk mempelopori perubahan dan memaksimumkan gain perusahaan bukan
disebabkan kekurangan kemampuan atau motivasi, tapi disebabkan pengertian
tentang peranan manajemen yang kurang tepat, dimana perlu bertindak secara
proaktif untuk mengantisipasi tantangan bisnis yang unik pada masa kini

(O'reilly, 1994).

Dalam penelitian ini, persepsi peran yang dimaksud adalah pemahaman

karyawan tentang prilaku apa yang diperlukan untuk mencapai prestasi tinggi.

156
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Selama beberapa generasi cara kerja yang ada adalah , manajemen
merencanakan dan memberikan = perintah, kemudian para pekerja
melaksanakan rencana-rencana tersebut dan menghasilkannya. Pembagian
yang kalku tersebut sekarang dilihat oleh banyak orang sebagai hal yang
ketinggalan jaman. *Gaya manajemen yang mendorong keterlibatan dan peran
serta karyawan telah menjadi tanggung jawab yang telah diterima oleh
kepeminpinan manajerial Amerika,” kata William M. Batten, ketua New York

Stock Exchange.

Sekarang hampir 50.000 perusahaan dan beberapa juta manajer serta
karyawan sebagian atau sepenuhnya terlibat dalam sejenis program
keterlibatan kerja . Program-program ini muncul dalam berbagai bentuk,
seperti Ford’s Employee Involvement (EI), GE’s Bring Quality to Life (BQZL),
dan program gugus kendali mutu Westinghouse.

Falsafah di balik pendekatan peran serta dan manusiawi ini bagi
manajemen adalah dengan diberikannya waktu serta struktur kerja yang tepat,
dan sebagian besar orang, apapun tingkat mereka dalam manajemen , ingin
békerja lebih cerdas dan lebih bertanggung jawab, disediakan alat-alat yang
diperlukan, mendorong peran serta dan masukan dalam pembuatan keputusan,
dan menciptakan perasaan harga diri, pemenuhan diri serta bermasyarakat.

2.2. Telaah Penelitian Terdahulu
Dari studi pustaka yang telah dilakukan, penelitian yang berkaitan

dengan motivasi dan kemampuan antara lain adalah yang dilakukam Charles
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dan Jennifer pada tahun 1986,1987 dan 1991 dengan judul © Working Smarter
and Harder : A Longitudinal Study of Managerial Success “ ( “ Bekerja
Dengan Lebih Cerdas Dan Lebih Giat: Suatu Studi Membujur Tentang Sukses
Manajerial’,Charles dan Jennifer, 1994 ) Pembahasan mengenai penelitian ini
secara rinci adalah sebagai berikut :
Hipotesis
Hipotesis 1. Tingkat kemampuan kognitif yang lebih tinggi berhubungan
positif terhadap keberhasilan karir (misal: tingkat gaji,
promosi)
Hipotesis 2, Tingkat motivasi yang lebih tinggi berhubungan positif
terhadap keberhasilan karir.
Hipotesis 3. Interaksi dari kemampuan kognitif dan rmotivasi akan

berhubungan positif terhadap keberhasilan karir.

Metode

Data dikumpulkan selama dua periode yaitu pertama pada tahun 1986
dan 1987 (demgan sampel-sampel dari kedua tahun), ketika responden
mendaftar untuk tahun pertama dari program MBA yang berlangsung dua
tahun. Kedua pada tahun 1991 yaitu 3 1/2 atau 4 1/2 tahun kemudian setelah
responden tamat program MBA ( tergantung pada tahun yang mana mereka
pertama kah" mengikuti program MBA ). Mereka diminta untuk mengikuti

penilaian personalitas dan kemampuan manajerial. Sebanyak 132 sampel
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diambil untuk masing-masing pericde. Pengumpulan data tahap pertama (19848
dan 1987) dilakukan melalui suatu lembaga penilaian personalitas dan
keterampilan manajemen. Pada tahap ini tujuan utama mengumpulkan data
tentang tingkat motivasi. Pada tahap kedua (tahun 1991) mengumpulkan data
tentang status karir awal dan penghasilan kerja. Untuk tahap kedua responden
yang memberi jawaban berjumlah 84 orang (71%)
Ukuran |

Ukuran yang digunakan untuk mengukur kemampuan kognitif responden
adalah score GMAT (Graduate Management Admission Tesf) yang mereka
peroleh. Data ini diambil dari materi lamaran studi mereka untuk mengikuti
program MBA., Motivasi dalam penelitian ini dinilai dengan cara sebagai berikut
: responden melengkapi Adjective Check List (ACL) selama penilaian pertama.
ACL adalah inventaris personalitas yang dimilih responden dimana terdiri dari
300 item dengan skala 37. Responden mengecek setiap item yang berlaku
untuk dirinya dan mengabaikan item yang tidak relevan terhadap dirinya.
Setiap skala dikoreksi untuk mencegah bias yang mungkin terjadi karena
responden mungkin hanya mengecek sebagian kecil atau banyak item. Ketiga
skala yang relevan untuk motivasi adalah (keberhasilan, keuletan, dan
kedisiphinan} yang terdiri dari 77 item. Nilai rata-rata dari tiga skala ini dipalkai
untuk mewakili tingkat motivasi responden (x= 51,63, S.D. = 7,94 ).Realibilitas

interitem dari ukuran motivasi gabungan adalah 0,85.
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Untuk mengecek bias yang mungkin terjadi karepa data personalitas
secara swa-lapor, hasil tersebut dikorelasikan dengan hasil yang dibuat oleh 12
penilai personalitas yang berpengalaman dan terlatih. Para penilai mengamati
responden selama aktivitas penilaian yang diadakan di lembaga penilaian
tersebut berjalan, yang mencakup latihan- latihan (misal : diskusi tanpa
pemimpin, permainan menebak kata ), wawancara, dan interaksi sosial informal
semisal jamuan. Data-data pengamat ini dijumlahkan dari para pengamat dan |
diambil rata-ratanya dari ketiga skala tadi. Koefigien rata-rata dari 12 pembuat
rating untuk ukuran motivasi pengamat ini adalah 0,92. Korelasi antara
ukuran motivasi swa-lapor dan ukuran motivasi pengamat untuk porsi sampel
yang tersedia baginya adalah tinggi (r=0,42; p =0, 001 ).

Studi ini menggunakan lima indikator untuk menilai sukses karier awal:
sukses seleksi (pada wawancara melamar kerja ), juinlah tawaran kerja, gaji
sekarang, jumlah penambahan gaji dan jumiah promosi.

(1) Ratio seleksi diperhitungkan sebagai banyaknya tawaran dibagi
banyaknya wawancara awal karier. ( x= 0,25 , 8.D. = 0, 24). (2 Jumlah
tawaran kerja artinya jumlah tawaran kerja yang diterima responden (x = 2,
44, S>D> =1,33)

(3) Gaji sekarang . Para responden diminta untuk menulis daftar
kompensasi untuk semua pekerjaan yang telah dilakukan semenjak tamat dari
program MBA, atau jumlah yang diperoleh selama musim gugur 1991 (x = §

63,050 , 8.D = $27,215 ).{(4) Tambahan gaji. Tambahan gaji diperhitungkan
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sebagai gaji saat ini dibagi gaji yang diterima dari pekerjaan setelah tamat
program MBA. Tambahan gajix =x = 1,37, atau rata-rata kenaikan sebesar 37
% (85.D.=0,40) (49Jumlah promosi. Jumlah promosi diperhitungkan dengan
menjumlahkan keseluruhan promosi yang diperoleh responden ( x = 1,03, 8.D. =
0,83 ).
Variabel kontrol

Sejumlah variabel kontrol dilibatkan dalam analisis regresi agar dapat
meniadakan penjelasan alternatif untuk variasi dalam sukses karier, karena
sukses tamatan MBA terbaru boleh jadi disebabkan faktor lain selain
kemampuan kognitif dan motivasi.Contohnya, jenis kelamin dan umur mu:ngiu'n
mempengaruhi kesempatan kerja,dan pengalaman kerja laiu serta tingkat dan
kaliber pendidikan mungkin mempengaruhi sukses karir seseorang. Lebih jauh
lagi, jalur karir tertentu yang dipililh seseorang mungkin mempengaruhi
penghasilannya. Misal, bankir investasi dilatih dengan gaji yang relatif rendah
pada tahun pertama atau kedua dari penempatannya, dan penghasilannya
melonjak secara dramatis dan bertahan pada tingkat yang lebih tinggi dibanding
bidang-bidang fungsional tamatan MBA lainnya ( misal, cost accountant,
financial analyst). Mengikuti jalur wiraswasta bisa juga mengakibatkan
perbedaan dalam penghasilan karir.yang terakhir, asal-usul kebangsaan juga
bisa mempengaruhi sukses karir awal.

Oleh sebab itu, jenis kelamin (43% wanita ), usia ( x = 27,7 ) dan

kewarga-negaraan {( non- US =11% ) dikontrol di dalam semua
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persamaan.Variabel model untuk tzhun tamatnya responden dan penghasilan
dari jalur karir perbankan dan wiraswasta juga dimasukan dalam semua
persamaan.
Hasil Penelitian
Memprediksi Sukses Karir

Tabel 2.1. memberikan nilai rata-rata, deviasi standar,dan korelasi
diantara variabel. Kelima variabel terikat cukup independen, dengan korelasi
tertinggi muncul diantara jumlah tawaran kerja dan ratio seleksi (r = 0,38 , i
< 0,05 ).Hubungan bivaricie menunjukkan bahwa para bankir investasi lebih
muda dan para pengusaha umumnya lebih tua, sementara wanita dan warga
negara asing cenderung menapaki jalur karir wiraswasta. Kemampuan dan

motivasi tampil independen ( r = 0,03 ,n.s. ) : orang-orang yang memiliki

'kemampuan kognitif yang lebih tinggi tidak cenderung untuk lebih atan kurang

bermotivasi dari pada orang-orang dengan kemampuan kogniﬁf lebih rendah.
Untuk mengamati efek-efek dari kemampuan, motivasi dan interaksi
mereka pada sukses manajerial, digunakan analisis regresi hirarki.Dengan
konsisten pada diskusi konseptual sebelumnya, mula-mula dimasuki dulu
variabel kontrol, ditkuti dengan skor GMAT, skor motivasi, dan akhirnya
dengan interaksi antara GMAT dan meotivasi. Dengan demikian, ketika setiap
variabel bebas dimasukkan, korelasi parsial dari variabel mencerminkan

hubungannya dengan sukses karier, terlepas dari efek-efek variabel kontrol dan
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variabel bebas terdahulu.. (Cohen- Cohen, 1983 122 )Tabel 2.2
memperlihatkan hasil-hasil regresi
Tabel 2.1
Rata.rata, Deviasi Standar dan Korslasi Antara Variabel *
variabsi X sD 2 3 4 9 e 11 12
Variabal Kontrol
1. Usia 278 AAT
2. Janis kelamin : -14 .
1= Wanita 41.9%
2= Pria £8.1%
3.Tahun Tamal 07 04 -
MBA
0= 1987 44 1%
=182 55.8%
4. Warga Negars
= USA 89.2%
1= Non USA 10.86%
5.Bankir Invastasi 21 -3 -01 -13 -
0= Tidak 89.2%
i=Ya 11.8%
8. Wawancarg 23 4 06 18 -0 -
0= Tidak 83.5%
1=Ya 6.5%
Kemampuan
Kognitil
7. GMAT Total B26.2 58.2 A8 -0 HMo.1| s -0 -
Motivasi
8. ACL Gabungan 5{.63 7.84 A0 5 -0 -1t 13 08 -
Sukses Karir
8. Jumlizh tawaran 240 130 0z 04 04 -15 25 .02 .02 5 -
ketja
10. Wawnacara 23 M &2 -1 0L W13 3t -7 A7 .39 -
11. Gaji Sekarang BK XK -0 02 .47 -1 B2 04 OF 04 23 08 -
12. Gaji Tbh. 1.42 40 47 -3 -2 02 25 066 -2 -03 g4 34 34
13. Promosi 1.03 &g 07 -1t .18 -2 .19 .09 .15 0 .04 13 01 33

*p< .05 untuk korelasi yang lebi besar dai 020
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Tabsl 2.2,

Regresi Hirarki Memprediksi Sukses Karir *

Wawancara J.T.Karja G.Skig G.Tmbh. Premosi
1 Variabel '
Kontrof
Usia -04 -1 07 -.10 -7
Jenis Kelamin -.08 05 it} -06 -.08
Tahun Tamat -13 .01 =14 -3 -18
Non USA 01 -12 <04 -0 -25
Bankir investasi - 11 23 58 22 - 2%
Wawancara .24 -04 01 .14 -8
Change in R 09 08 38 A4 45
Adjusted R* . .0 01 iy | .07 .05
Change in F .84 5B B.75 1.06 1.54
Ratio
2.GMAT Total -7 -03 .08 ] .19
Change in R? i<} .01 o 05 .03
Adjusted R? .01 .01 30 10 .07
Changa in F 1.68 04 72 385 205
Ratio
3 ACL Motivasi 14 .02 M - -.04
Change in R? m o o1 .01 01
Adjusted R? .0t 01 il .09 .05
Change in F .18 02 1.29 0 09
Ratio '
4 Intaraksi 12 7.64 454 3.08 B.12
Change in R? .0 2> 08 04 16
Adjusted R? .0t 24 40 A2 rx!
Change in F .01 23,48 11.50 3.39 12.32
Ratio
Fult Equation F 9B 3.46 B.71 213 23
Ratio

* Data yang mewakili kosfisian standar

Seleksi

Persamaan yang memprediksi rasio seleksi menunjukkan efok positif
untuk kemampuan atau meotivasi atau untuk interaksi mereka. Para bankir
investasi secara menj.rolok menerima lebih banyak tawaran. Sekali lagi,

meskipun tidak muncul efek-efek utama yang signifikan untuk kemampuan dan




motivasi, konteks interaksi secara signifikan memprediksi jumlah tawaran yang
diterima dan pada arah positif yang diharapkan. Pencapai skor tinggi pada
GMAT yang juga bermotivasi tinggi memperoleh jauh lebih banyak tawaran
kerja ( B= 1764 p < 0,05 ). Secara keseluruhan, baik kemampuan maupun
motivasi tidak secara sendirinya memprediksi pekerjaan; hanya interaksi dari
keduanya dihubungkan dengan keberhasilan didalam proses pencarian kerja.
Gaji

Para bankir investasi memiliki gaji saat ini yang jauh lebih tinggi.
Walaupun efek utama untuk kemampuan dan motivasi tidaklah signifikan,
variance gaji yang signifikan dijelaskan oleh interaksi antara kemampuan dan
motivasi Persamaan gaji sekarang menjelaskan tentang 40 %( suatu angka
yang cukup besar ) variance gaji MBA pada musim gugur 1991 (F =6,71, p <
0,05 ).Persamaan yang memprediksi gaji tambahan MBA juga menyolok.
Mereka yang lebih dulu lulus mengalami peningkatan gaji yang lebih besar.
Satu-satunya efek utama untuk kemampuan atau motivasi muncul didalam
prediksi tambahan gaji. Bertolak belakang dengan yang diharapkan, skor-skor
GMAT memang signifikan, tetapi mereka secara negatif dihubungkan dengan
tambahan gaji. ( B=-0.23, p < 0,05). Tapi sekali lagi, suatu kontribusi besar pada
variance terjelaskan terletak pada interaksi antara kemampuan dan motivasi.
Mereka yang memiliki baik skor GMAT tinggi maupun yang lebih bermotivasi (
perubahan dalam R2 =0,16, F = 2,91, p < 0,05).Dengan demikian hasil penelitian

tidak menawarkan adanya dukungan terhadap hipotesa 1 dan hipotesa 2, tetapi
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memberikan dukungan kuat untuk hipotesa 3 : pola secara keseluruhan dari
hasil regresi menyarankan bahwa bailk motivasi maupun kemampuan
diperlukan untulk menjelaskan sulkses karir awal.

Kesimpulan

Hasil secara keseluruhan dari studi ini menunjukkan bahwa adalah
interaksi dari motivasi dan kemampuan kognitif yang paling kuat memprediksi
sukses karier awal untuk para lulusan MBA menjadi responden dalam studi ini.
Bukan kemampuan ataupun motivasi yang secara tunggal dapat menjadi
prediktor yang baik untuk sukses manajerial awal.

Dari penelitian terdahulu terdapat persamaan dan perbedaan dengan
penelitian imi. Persamaannya adalah keduanya menemukan bahkan ada
hubungan yang signifikan dan positif antara variabel dependen ( kinerja )
dengan variabel independen ( kemampuan dan motivasi ) secara keseluruhan ,
dimana peningkatan kemampuan dan motivasi akan berdampak pada
peningkatan kinerja. Pada penelitian yang dilakukan Charles dan Jenmifer,
hanya ada dua variabel terikat, sedang dalam peneliﬁan ini ada tiga variabel
terikat yaitu : motivasi, kernampuan dan persepsi peran. Penelitian Charles dan
Jennifer dilakukan terhadap para lulusan program MBA, sedang dalam
peneilitian ini dilakukan terhadap karyawan produksi Devisi Sepatu. Hasil
penelitian Charles dan Jenmifer tidak menemukan bahwa variabel terikat
(motivasi dan kemampuan ) masing-masing signifikan terhadap kinerja MBA,

namun mempunyai pengaruh terhadap kinerja ketika kedua variabel
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berinteraksi. Sedang dalam penelitian ini masing- masing variabel terikat
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan produksi.

2.3. EERANGEA PEMIKTIRAN TEORITIS

2.3.1. Peranan Sumber Daya Manusia dalam Perusahaan

Sumber daya manusia merupakan sumber daya yang paling penting bagi
perusahaan. Hal ini disebabkan karena dua alasan. Pertama, sumber daya
manusia mempengaruhi efisiensi dan efektifitas perusahaan. Kedua, sumber
daya | manusia juga merupakan pengeluaran pokok perusahaan dalam
menjalankan bisnis.

Sumber daya manusia penting karena memegang peranan utama dalam
pencapaian tujuan perusahaan. Jika mereka merasa tidak puas, akan
berdampak negatif pada sikap dan prilakunya. Ketidak hadiran (ebsenteeism),
motivasi kerja yang rendah, tidak adanya perhatian terhadap kualitas produk,
kurangnya komitmen, dan bahkan sabotase dapat menjadi akibatnya. Sikap dan
prilaku ini mempengaruhi biaya, produktivitas, laba dan nilai saham
perusahaan.

Seperti telah disebutkan di depan, proses produksi yang dﬂakukam dalam
pabrik sepatu C.V. Tjahja Sari lebih bersifat padat karya. Hal ni berarti faktor
manusia penting dalam menentukan tingkat kualitas yang dapat dicapai. Oleh
sebab itu, kinerja karyawan sangat berperan dalam menentukan kualitas

produk akhir,
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Kinerja karyawan yang baik sangat penting antara lain : (1) mengurangi
biaya produksi barang cacat, (2) agar proses produksi dapat dilaksanakan
dengan biaya yang seminimal! mungkin sesual dengan waktu yang telah
ditetapkan, (3) mempengaruhi konsumen dengan mempertahankan kualitas
produk yang baik, (4) meningkatkan daya saing perusahaan dalam pasar sepatu
yang semakin kompetitif, (5) merebut pangsa pasar yang lebih besar dengan
kualitas produk yang memuaskan konsumen. (6) meningkatkan daya saing di
pasar internasional.

Oleh sebab itu faktor penting dalam keberhasilan dan kelangsungan
hidup suatu perusahaan adalah adanya karyawan yang mampu dan terampil
serta mempunyai semangat kerja yang tinggi. Darinya dapat diharapkan suatu
kinerja (performance) yang memuaskan. Tetapi dalam kenyataan tidak semua
karyawan mempunyai kemampgan dan keterampilan serta semangat kerja
yang sesual dengan harapan perusahaan, sehingga kinerjanya tidak sesuai
dengan yang diharapkan perusahaan.

2.3.2. Keunggulan Spesifik Perusahaan

Sebagai faktor penentu keberhasilan, yang utama adalah adanya
Management Commifment, dengan alasan untuk mengantisipasi timbuhya
berbagai konsekuensi biaya, tenaga kerja dan waktu. Disamping itu tersedianya
sumber daya manusia yang memiliki skill yang baik untuk menghasilkan
produk dengan kualitas baik yang dapat diterima atau sesuai dengan kebutuhan

dan keinginan konsuwmen.
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2.3.3. Pengembangan_Perusahaa_n

Untuk mendukung pengembangan perusahaan ?ada masa yang akan
datang, perlu diketahui elemen-elemen yang berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja karyawan, sehingga dapat diﬁerg'unakan sebagai acuan untuk
menetapkan kebijaksanaan personalia produksi perusahaan, agar kualitas
produk bisa terjamin baik.

Untuk keperluan tersebut terdapat beberapa elemen yang diperkirakan
akan berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan yakni motivasi,
kemampuan dan persepsi peran karyawan. Dengan demikian perlu dilakukan
analisis regresi linier elemen-elemen tersebut di atas terhadap kinerja
karyawan. Analisis tersebut digunakan untuk mengevaluasi efektivitas
kebijakan personalia produksi yang dilakukan terhadap kinerja karyawan
produksi, disamping itu dapat mengetahui sebesar berapa pengaruh masing-
masing elemen tersebut terhadap kinerja karyawan.

B. Schneider dan Schmitt mengemukakan bahwa moral dari pekerja
kelihatannya lebih tinggi di dalam organisasi yang efisien dan efektif dari pada
yang tidak efisien dan efektif. Dikatakan kepuasan dan kesejahteraan
karyawan akan meningkatkan efektifitas perusahaan. Karyawan yang puas
biasanya bekerja lebih keras dan baik dari pada karyawan yang frustasi ( B.

Schneider dan Schmitt, 1986 ).
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izambar 2.1. Model :
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2.4. Hipotesis

Berdasarkan kerangka pemikiran teoritis fersebut diatas, maka dapat
‘diajul{an anggapan bahwa jika perusshaan dapat meningkatkan motivasi kerja,
kemampuan kerja dan persepsi peran karyawan, akan meningkatkan kinerja
karyvawan. Atas dasar ini maka diajukan hipotesis sebagai berikut :

1. Motivasi mempunyai hubungan yang positif terhadap kinerja karyawan.

o

3. Persepsi peran mempunyai hubungan yang positif terhadap kinerja

karyawan.

Kemampuan mempunyai hubungan yang positif terhadap kinerja karyawan.
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4.

2.

Interaksi dari motivasi, kemampuan dan persepsi peran mempunyal .

hubungan yang positif terhadap kinerja karyﬁwah.

5. Definisi Operasional Variabel

% Motivasi Kerja dipengaruhi oleh tiga variabel ;

a.

Karakteristik individu
Minat ; sikap yang membuat orang senang akan obyek, situasi atau ide-ide
tortentu. Hal ini ditkuti oleh perasaan senang dan kecenderungan untuk
mencapai obyek yang disenang? itu (Moh.A<'ad, 1991:p.6)
Sikap : kesiapsiagaan mental yang dipelajari dan diorganisir melalﬁi
pengalaman dan mempunyai pengaruh tertentu atas cara tanggap seseorang
terhadap orang lain, obyek dan situasi yang berhubungan dengannya (Gibson,
et.al.,1992:p.63)
Kebutuhan : menunjukkan kekurangan yang dialarni seseorang pada suatu
waktu tertentu (Gibsomn, et.al.,1992:p.94). Kekurangan tersebut mungkin
bersifat fisiologis (kebutuhan akan makanan), psikologis (kebutuhan akan
harga diri) atau bersifat sosiologis (kebutuhan akan interaksi sosial).

. Karakteristik Pekerjaan
Tingkat kepuasan (sejauh mana pekerjaan itu memberi kepuasan)
Variasi tugas

Umpan-balik prestasi

. Karakteristik Situasi Kerja

Rekan dan pimpinan
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Sistem imbalan

Kultur perusahaan

Kemampuan Kerja

Pengetahuan tentang kerja yaitu pengetahuan untuk melakukan pekerjaan
tertentu

Keterampilan kerja yaitu keahlian dalam melalcukan pekerjaan tertentu
Intelegensi kerja yaitu kemampuan untuk menyesuaikan diri terhadap

pekerjaan baru dan lingkungan.

Persepsi Peran

Pemahaman karyawan terhadap peran individu di dalam kelompok kerja
Pemahaman karyawan terhadap peran ind.ividu di dalam perusahaan
Pemahaman karyawan terhadap perilaku yang diperlukan untuk mencapai

prestasi tinggl

Kinerja
Hasil yang dicapai oleh karyawan menurut ukuran yang berlaku untuk
pekerjaan yang bersangkutan, semisal ;
- tidak menghasilkan produk cacat atau dapat dieliminir sekecil
mungkin.

- dapat mencapai target pekerjaan
31
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- dapat menyelesaikan pekerjaan dengan cepat dan baik
- dapat bekerja secara efisien, irit bahan
- memenuhui berbagai kriteria yang digariskan perusahaan

semisal : kejujuran, loyalitas, inisiatif,dan sebagainya.
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BAB III

METODE PENELITIAN

3.1. JENIS DAN SUMBER DATA

Data yang dipergunakan dalam penelitian ini adalah data kuantitatip

dengan skala Likert. Adapun sumber data penselitian ini menggunakan data

primer dan sekunder.

3.1.1. Data Primer

Data yang diperoleh secara langsung dari responden yaitu karyawan

produksi Devisi Sepatu C.V. Tjahja Sari melalui angket yang telah teruji

validitas dan reliabilitasnya pada 33 butir subjek yang dapat dikategorikan

sebagai berikut :
- karakter individu - peranan individu di dalam kelompok
- karakteristik pekerjaan kerja

3.1.2.

- karakteristik situasi kerja - peranan individu di dalam perusahaan

- pengetahuan tentang kerja - perilakn yang diperlukan untuk pres -

- keterampilan kerja tasi tinggi
- inteligensi kerja - saran untuk meningkatkan‘ prestasi
Data Sekunder

Data yang diperoleh secara tidak langsung dari Bagian Personalia Devisi

Sepatu C.V. Tjahja Sart, meliputi:

- data tentang karyawan
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- data tentang produksi

- data tentang gambaran umum perusahaan
3.2. POPULASI DAN TEENIK PENGAMBILAN SAMPEL

Populasi adalah jumlah keseluruhan dari unit analisis yang ciri-cirinya
akan diduga (Masri Singarimbun,1980). Dalam penelitian ini populasi meliputi
seluruh karyawan produksi Devisi Sepatu C.V. Tjahja Sari yang masa kerjanya
di atas 2 tahun, dengan jumlah 88 orang di kelompok non-borong dan 154 orang
di kelompok borong.

Sampel yang diambil dari kelompok non-borong adalah 66 orang dan 108
orang dari kelompok borong ber&asarkan Tabel Morgan.

Teknik pengambilan sampel dengan metode Random Sampling tidak
terbatas , yaitu setiap anggota populasi dimasukkan dalam satu daftar nama,
dan anggota sampoel dipilih dengan menggunakan penentuan interval tertentu.
3.3. METODE PENGUMPULAN DATA

Teknik pengumpulan data yang dipergunakan dalam penelitian adalah
sebagai berikut :

3.3.1. Wawancara

Metode ini digunakan untuk memperoleh data sekunder, yaitu data
intern perusahaan yang meliputi data personalia karyawan produksi, sistem
kompensasi, data produksi, kinerja karyawan produksi dan gambaran umum
perusahaan. Data-data tersebut diperoleh dari kepala Bagian Produksi dan

Kepala Bagian Personalia Devisi Sepatu C.V. Tjahja Sari.
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- 3.3.2. Kuesioner

Kuesioner merupakan metode pengumpulaﬁ d_afa secara langsung yang
dilakukan dengan mengajukan daftar pertanyaan kepada responden yaitu
karyawan produksi Devisi Sepatu C.V. Tjahja Sari.

Pembuatan kuesioner ini didasarkan pada berbagai karakteristik yang
mempengaruhi motivasi kerja, kemampuan kerja dan persepsi peran yang
telah dikemukakan sebelumnya..

Kuesioner ini disusun menjadi 3 bagian, yaitu:

1. Bagian I, berupa surat pengantar yang menerangkan maksud dan tujuan
penelitian dengan menggunakan kuesioner tersebut.

2. Bagian II, memuat tentang data identitas responden yang akan mengisi
kuesioner tersei)ut. Data identitas ini diperlukan untuk mengungkapkan
latar belakang responden. Pada bagian ini juga memuat petunjuk pengisian
kuesioner.

3. Bagian III, memuat butir pertanyaan yang harus dijawab, lengkap dengan
pilthan jawabannya. Jumlah butir pertanyaan dari motivasi, kemampuan
kerja dan persepsi peran adalah 27 pertanyaan. Adapun distribusinya adalah
sebagai berikut :

a. Motivasi terdiri dari 9 butir :

- Karakteristik Individa : 1,238
- Karalteristik Pekerjaan : 4,5 6

- Karakteristik sitnasi kerja : 7,889
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b. Kemampuan kerja terdiri dari 9 butir :
- Pengetahuan tentang kerja  : 10, 11, 12
- Ketrampilan tentang kerja  : 13, 14, 15
- Intelegensi kerja : 16, 17, 18 |
c. Persepsi Peran terdiri dari 9 butir :
- Pemahaman tentang peran individu di dalam kelompok kerja :
19, 20, 21
- Pemmahaman terhadap peran individu 4i dalam perusahan :
22, 23,24
- Pemaj’lamam terhadap prilaku yang diperlukan untuk mencapai
prestasi ; 25, 26, 27
3.3.3. Alat Ukur
Alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala sikap dari
Likert. Setiap responden diminta untuk memberikan pendapat atau
pandanganya terhadap pertanyaan yang diajukan. Jawaban untuk tiap
pertanyaan tersebut terdiri dari 5 { ima ) kategori dengan skor sebagai berilut:
jawaban a : skor5 jawaban d : skor 2
jawaban b : skord jawaban e : skorl
jawaban ¢ : skor 3
Jadi untuk masing-masing variabel bebas skor yang tertinggi adalah 45

karena masing-masing variabel terikat dinkur dengan 9 pertanyaan.

36

- e BRI T T e et e e B R I N < e R T




Semakin besar jumlah nilai yang diberikan responden untuk tiap faktor,
menunjukkan bahwa faktor tersebut semakin berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan produksi Devisi Sepatu.

3.4. TEENIK ANALISIS
3.4.1. Metode Analisis Terhadap Alat Pengumpulan Data

Untuk mendapatkan data yang akurat afau relatif dapat dipertanggung
jawabkan, maka akan dJlakukan wji coba terlebih dahulu terhadap kuesioner
yang akan digunakan, untuk memperoleh kesahihan dan keandalan kuesioner
tersebut. Alat pengumpulan data bisa dikatakan sahih, bila instrumen tersebut
bisa melakukan pengukuran dan pengukurannya benar-benar cermat.

Kuesioner yang dipakai dalam penelitian ini diuji-coba sebanyak 30
sampel (di luar sampel penelitian ) untulk di uji validitas dan reliabilitasnya.

* Uji Validitas

Validitas adalah tingkat kemampuan instrumen penelitian untuk

mengungkapkan data sesuai dengan masalah yang diteliti. Cara menguji

validitas ini adalah dengan mengkolerasikan antara skor item dengan
skor total. Teknik kolerasi yang digunakan adalah teknik kolerasi

Product Moment, rumusnya (Hadari Nawawi, 1995 ) :

Iy = N-ZEXY)-EXXY)

\/{ (NZX2- (EX)% { NZY?- (V)2 }

dimnana :
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ry = koefisien korelasi sebagai tingkat validitas

X = nilai / skor item
Y = milai / skor total
N = jumlah sampel yang diteliti

Selanjutnya r.y dibandingkan dengan r Product Moment (tabel harga
kritik) pada tingkat kepercayaan 95% atau derajat signifikansi (o) = 0,05

dengan (N-1). Jika rxy > nmek! maka kuesioner tersebut merupakan
instrumen yang valid dan dapat dipergunakan,

Uji Reliabilitas |

Setelah dilakukan validitas, maka diadakan wuji reliabilitas. Suatu
instrumen pengumpulan data diaktkan terandalkan (reliabel), jika
instromen tesebut mampu memberi pengukuran secara ajeg sesuai
dengan dirinya sendiri (consistency). Dengan cacatan jika ada
item/pertanyaan yang tidak valid harus tidak dilkutsertakan dalam
analisis selanjutnya, termasuk uji reliabilitas inmi. Untuk menghitung
reliabilitas instrumen secara keseluruhan dapat ditempuh dengan
perhitungan korelasi, y=itu dengan cara korelasi belah dua (genap
ganjil). Rumus untuk mencari reliabilitas keseluruhan item adalah
dengan mengoreksi angka korelasi yang diperoleh dengan memasukannya

ke dalam rumus (Hadari Nawawi, 1995) :
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r.tot = 2 (Tw)

1+1a

dimana :

T .tot

angka reliabilitas keseluruhan item

Ti angka korelasi belahan pertama dan belahan ke dua

Hasil koefisien korelasi keseluruhan dibandingkan dengan indeks tabel r
product moment. Jika hasilnya lebih besar berarti signifikan, yang
maksuénya reliabilitasnya tinggl. Tapi jika hasilnya adalah sebaliknya,
malea berarti tidak signifikan.

Dalam penslitian ini penilaian kesahihan dan keandalan alat ukur ini

dilakukan dengan bantuan komputer program Microstat.
3.4.2. Metode Analisis Data
3.4.2.1. Metode Analisis Regresi Linier berganda’

Analisis regregi linier berganda ini untuk mensentukan ketlepatan prediksi
apakah ada hubungan yang kuat antara variabel independen (Y) dengan
variabel dependen (x1. x2 dan x3). Dalam penelitian ini persamaan regresinya
adalah :

Y =bo+bixi +bex2+ bs =3 + e

dimana :
Y = kinerja
X1 = motivasi
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x2 = kemampuan

X3 = persepsl peran

by be, bs adalah koefisien regresi dan be adalah konstanta.

b = koefisien menunjukkan besarnya sumbangan pengaruh suatu
faktor /variabel independen secara bersama - sama terhadap

variabel dependen .

@
If

falctor pengganggu atau petunjuk kesalahan memilih variabe)

batas.

3.4.2.2. Metode Uji t
Di dalam pengujian koefisien regresi berganda dapat digunakan statistik
uji t. Statistik vji t digunakan untuk mengetahui ada tidaknya peﬁgaruh
secara linier antara variabel dependen dengan variabel independen. Jika
tidak ada pengaruh linier sedemikian itu, maka penggunaan variabel
independen untuk menganalisis variabel dependen tidak berguna.
Hipotesis yang di uji adalah :
Ho : Bi = 0 (tidak ada pengaruh antara variabel independen

dengan variabel dependen)
Hi : Bi # 0 (ada pengaruh antara variabel independen dengan

variabel dependen)

Rumus statistik uji t ini adalah (Anto Dayan, 1988) :
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ti = bi
Shi
Dimana :
ti = t hitung
bi = koefisien regresi

8hi kesalahan duga standar / standar error

Standar error regresi nantinya merupakan perbandingan

dari koefisien regresinya atau menentukan wurut - urutan

dari besarnya pengaruh masing - masing  variabel In-
dependen terhadap variabel dependen.

H. diterima apabila : nilai t terhitung <« nilai t tabel pada derajat
kebebasan dan selang kepercayaan tertentu.

H. ditolak apabila : nilai t hitung > nilai t tabel pada derajat kebebasan
dan selang kepercayaan tertentu.

Statistik vji t di atas memiliki derajat bebas sebesar n-k-1 dimana k =
jumlah variabel independen, n = jumlah data. Pengujian dilakukan
dengan cara membandingkan nilai t hitung dengan nilai te / 2 (n-k-1) dari
tabel. Apabila hipotesis nol ditolak, berarti variabel independen yang

bersangkutan mempunyai pengaruh terhadap variabel dependen dan

secara statistik pengaruh itu signifikan




3.4.2.3. Metode Uji F
Untuk pengujian hipotesis digunakan uji F yang rumusnya adalah
sebagai berikut :

F= RZ({Nm-1

m (1 - R?)
dimana
F = harga F garis regresi
N = cacah kasus
m = cacah prediktor
R2 = koefisien korelasi antara kriterium dengan prediktor.

Ho diterima apabila : Nilai F hitung <F tabel pada derajat kebebasan dan

selang kepercayaan tertentu.

H. ditolak apabila : Nilai F hitung > F tabel pada derajat kobebasan dan

selang kepercayaan tertentu.

3.4.2.4, Pengujian Autokorelasi

Autokorelasi adalah korelasi antara anggot.a dari seri obervasi yang
berurutan dalam waktu (seperti yang terdapat di data fime- series) atau ruang
(seperti yang terdapat di data cross-section)

Bila di dalam analisis regresi ada aufokorelasi, maka disturbance atau
residucl runs-nya tidak random, mengikuti pola tertentu.

Untuk menguji ada tidaknya autokorelasi dengan Durbin Watson test :
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t =N
d= Z(ew-epy)?
t=2

tn
2 el
t=1

3.4.2.5. Pengujian Multikolinearitas :

Multikolinearitas merujuk pada adanya lebih dari satu hubungan linier
dalam satu model regresi, atau dengan kata lain adanya korelasi yang tinggi
antara variabel bebas.

Untuk menguji multikolinearitas dari masing-masing variabel bebas,
digunakan rumus :

Fioins = R2/&k-2)

(1-R2)/(n-k+1)

R? = koofisien determinan
k =dJumlah variabel termasuk intersep

n =dJumlah observasi

Jika Fhitung lebih kecil dari Fieins berarti variabel tersebut tidak kolinear dengan

variabel bebas lainnya.
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3.4.2.6. Pengujian Heteroskedastisitas

Heteroskedastisitas merujuk pada adanya disturbance atau varignce yang
variasinya mendekati nol atan sebaliknya variance yang terlalu menyolok.

Untuk menguji heteroskedastisitas dilakukan pengujian rank korelasi dari

Spearman, untuk masing-masing variabel bebas dengan menggunakan uji t

sebagai berikut :

te = rs2WV n-2
Vv 1-(rs)?

X = Variabel hebas

TS = Koefisien korelasi
n = Jumlah observasi

3.4.2.7. Pengukuran Ketepatan Prediksi

Prediksi variabel bebas untuk variabel terikat adalah tepat bila dipenuhi

syarat :
Sy > SEest
dimana :
Sy = Standar deviasi variabel terikat (Y)

SE.: = Standar error estimasi yang terhitung dari analisis varian

regrosi sederhana.
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3.4.3. Penilaian Kinerja Karyawan Produksi Devisi Sepatu

Penilaian kinerja dilakukan oleh masing-masing kepala sub bagian
kolompok. kerja karyawan produksi Devisi Sepatu. Pengukuran kinerja ini
menggunakan meodel skala Likert dengan cara sebagai berikust :
Faktor-faktor yang dianggap dapat mewakili kriteria pengukuran kinerja oleh

perusahaan, dengan diberi nilai dalam 5 kategori yaitu :

- sangat baik =5
- baik =4
- cukup =3
- lkurang =2
-sangat kurang = 1

Jadi untuk variabel terikat (kinerja) skor yang tertinggi adalah 35, karena
ada tujuh kriteria untuk menilai kinerja. Contoh formulir ukuran prestasi

{kinerja) karyawan produksi ada pada lampiran U.
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BAB IV

GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN

4.1. Gambaran Umum Perusahaan
4.1.1.Sejarah Perkembangan Perusahaan

Perusahaan sepatu CV. Tjahja Sari merupakan industri terpadu yang
didirikan pertama kali di Jalan Raya Kaligawe 123 Km 5 Semarang pada
tanggal 23 Januari 1986 oleh Bapak Tjipto Siswoyo. Pabrik ini didirikan di atas
tanah seluas 6820 meter persegi dengan total investasi Rp 10.889.186.013,00.
Pada masa pendiriannya hingga saat ini CV. Tjahja Sari termasuk dalam
k.elompok Tensindo Group, dimana hasil produksi yang d]hasﬂka.n golain sepatu
torsobut adalah ballast TL, bola : tenis, basket, volley, sepak, white carbon,
audio, TV, flat glass, electronic typewriter, pesawat telepon dan assesorisnya.
Sedangkan lokasi PT. Tensindo tersebut terletak pada satu lingkungan di Jalan
Raya Kaligawe Semarang.

Pada permulaan usaha (tahun 1986-an) perusahaan hanyalah
mengerjakan assembling / perakitan barang setengah jadi yang diimpor dari
luar negeri, yang kemudian dirakit menjadi sepatu sport dengan merek TENS.
Jumlah produksinya adalah 500 pasang per hari dengan jumlah tenaga kerja

100 orang. Kegiatan assembling ini berlangsung terus sampai pada akhir tahun

1987 dengan kapasitas yang semakin meningkat dan jumlah tenaga kerja yang -

maldn banyak.
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Karena kemampuan perusahaan yang semakin berkembang dalam tehnik
pembuatan sepatu maka pada awal tahun 1988 mulai dilakukan produksi
sendiri (tidak menggunakan bahan-bahan setengah jadi yang di impor) dengan
kapasitas maksimum 700 pasang per hari, Produksi sendiri tersebut
memberikan beberapa keuntungan antara lain ketidaktergantungan
perusahaan terhadap penyedian barang-barang setengah jadi dari luar negeri,
penekanan harga pokok pro&uksi karena lebih murahnya bahan baku dan juga
berarti penghematan devisa negara dan peningkatan nilai tambah. Sampai
tahun 1989 perusahaan makin berkembang dengan prospek yang cerah, yang
ditandai dengan makin meningkatnya akan produk peruséhaan. Untuk
memenuhi permintaan pasar tersebut, produksi pabrik berkembang menjadi
tiga line dengan kapasitas masing-masing line 800 pasang per hari. Selain
penambahan dalam jumlah produksi, pengembangan juga dilakukan dengan
penganekaragaman tipe sepatu dengan model dan warna yang disesuaikan
dengan keinginan konsumen. Pada tahun itu pula sudah dapat mengekspor
sepatu dengan merk Athlstic, McGregor dan European Runmer. Pada bulan
November tahun 1990, perusahaan mengirim 7 orang staff ke pabrik sepatu di
Korea Selatan untuk mempelajari taknik pembuatan sepatu kulit dan
melakukan studi banding di perusahaan tersebut.

Untuk tahun 1991 kapasitas maksimum tiap line adalah 1400 pasang per
hari dengan kapasitas maksimum aktual adalah berkisar antara 1000-1200

pasang per hari untuk tiap line. Oleh karena. kemampuan bef'produksi dan
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kualitas yang baik, maka pada tuhun 1992 memperoleh sertifikat Standard
In&ustri Indonesia No. 1406-85.

Mulai tahun 1993 ada perkembangan sepatu tipe-tipe baru, produk
sepatu basket tipe street Tato, Lakers. Untuk eksporny# stabil . Pada tahun
1994, ada 3 line assembling, masing-masing line menghasilkan 1200 pasang /
hari sampai 1400 pasang / hari. Dan pada tahun 1995, akibat kebakaran yang
terjadi pada pertengahan tahun 1994, makz;. kapasitas produknya menurun
menjadi 600 pasang / hari per line, akhirnya tutup satu line, tiap line meningkat
menjadi 800-S00 pasang / hari. Karena permintaan pasar turun, maka pada
akhir tahun 1995 mulai mengeﬁlbangkml merek baru yaitu “ Tens Star “ untuk
meningkatkan penjualan, hasilnya terlihat pada awal tahun 1996 kapasitas
produk per line meningkat menjadi 900 pasang / hari ( 2 line } sampai akhir
tahun 1996 meningkat menjadi 2 line dan memproduksi 1000 pasang / hari per
line.

4.1.2. Lokasi Perusahaan

Lokasi perusahaan merupakan salah satu unsur ysng menentukan
keberhasilan suatu perusahaan. Penentuan lokasi seharusnya merupakan suatu
tempat yang dapat memberikan kesempatan luas bagi perusahaan untuk
melakukan usaha dengan mempertimbangkan kemungkinan laba yang tinggi.

Banyak faktor yang mempengaruhi di dalam menentukan lokasi
perusahaan. Keputusan perusahaan untuk mendirikan pabrik di lokasi tersebut

adalah didasarkan atas pertimbangan-pertimbangan sebagai berikut :
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a) Pemasaran hasil produksi mudah karena dekat dengan pusat-pusat

-

perdagangan.

b) Tersedianya fasilitas pengangkutan yang cukup memadai dan prasarana-
prasarana yang baik (seperti berada di dekat jalan raya, ada pelabuhan dan
sebagainya).

¢) Tenaga kerja banyak dan mudah didapat dalam kuantitas dan kualitas yang
memadai. Karena jumlah tenaga kerja yang dibutuhkan pabrik sangat
banyak, dan dipertimbangkan juga besar upah buruh dimana di daerah
tersebut upah buruh relatif rendah.

d) Bahan baku mudah didapati dengan harga jang layak.

o) Tersedianya sarana infrastuktur yang cukup, seperti tenaga listrik, dan
sarana telekomunikasi.

Sikap masyarakat di sekitar pabrik yang mendukung didirikannya industri

4.1.3. Strukiur Organisasi Perusahaan

Setiap pengusaha yang mendirikan perusahaan pasti mempunyai
struktur organisasi agar perusahaan tersebut dapat jelas dalam hal kedudukan
dan tugas masing-masing stafnya.

Bentuk struktur organisasi yang dipakai oleh perusahaan sepatu CV.

Tjahja Sari ini adalah struktur organisasi garis dan staf. Ciri-ciri organisasi

garis dan staf .adalah :

a) Organsasi besar dan bersifat kompleks. °
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b) Jumlah karyawan banyak.

¢) Daerah kerja luas.

d) Hubungan kerja yang bersifat langsung tidak mungkin lagi.

¢) Pimpinan dan sesama karyawan tidak lagi semuanya saling mengenal.

f) Spesialisasi yang beraneka-ragam diperlukan dan digunakan secara
maksimal.

Secara lengkap struktur organisasi perusahaan sepatu CV. Tjahja Sari
dapat dilihat pada lampitan A. Pada saat ini yang menjabat sebagai pimpinan
perusahaan adalah Bapak

4.1.4. Personalia

Manusia adalah unsur pokok di dalam semua tingkat organisasi. Metode,
prosedur dan sistem disusun oleh manusia dan membantu manusia di dalam
menjalankan pekerjaan. Bahkan alat, gedung dan mesin hanya merupakan
perlengkapan bagi manusia. Produksi diciptakan mamusia untuk manusia.
Dengan demikian manusia merupakan faktor yang penting di dalam produksi.

Fungsi personalia di dalam perusahaan adalah mengusahakan hubungan
yang serasi antara pekerjaan dan pimpinan, pekerja dengan pekerjaannya,
mengembangkan moral kerja sehingga dapat mencapai efisiensi dan
produktivitas yang tinggi. Pengertian moral kerja di sini adalah gairah,

semangat dan nilai yang diberikan secrang pekerja kepada pekerjaannya.

50

BB e e Rl RIS - o remm ey e i dats




4.1.4.1. J‘umlah Karyawan

Hingga bulan Oktober 1996. Jumlah total tenaga kerja yang ada di Divisi
Sepatu C V. Tjahja Sari sebanyak 646 crang yang terdiri dari 2 bagian, yaitu
karyawan non produksi dan karyawan produksi. Adapun pembagian kerja dari
masing-masing bagian dapat dilihat dalam tabel berikut:

Tabel 4.1, Jumlah karyawan non produksi

No. Jenis Pekerjaan Jumlah
1 Kepala Pabrik 1
2 Perencanan 8
3 Desien 19
4 Quality Control 28
5 Personalia 4
6 Mekantk 12
7 Adminidtrasi 19
Jumlah 91

Tabel 4.2.. Jumlah karyawan produksi :

No. Jenis Pekerjaan Jumlah
1 Potong 59
2 Perakitan 161
3 Jahit Upper 269
4 Eva Outsole 35
5 PU Insole 15
6 Gudang Transit 16
Jumlah 555
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4.1.4.2. Jam Kerja
Jam kerja yang berlaku di Devisi Sepatu C V. Tjahja Sari dimulai jam
07.30 hingga 16.00 dengan waktu istirahat 1 jam yaitu dari jam 12.00-13.00
untuk hari Senin sampai dengan Jumat. Untuk hari Sabtu setengah hari yaitu
dari jam 8.00-12.00. Apabila ada permintaan. produksi yang banyak secara
mendadalt, maka akan diadakan jam tambahan dengan upah lembur.
4.1.5, Sistem Pengupahan
Sistern pengupahan pada Devisi Sepatu C V. Tjahja Sari dapat dibagi
dalam 2 golongan, yaitu :
a) Upah bulanan
Merupakan upah yang dibayarkan kepada karyawan ﬁap akhir bulan. Yang
menerima upah bulanan ini adalah karyawan produksi maupun karyawan
non produksi.
b) Upah borongan
Upah ini besarnya tergantung pada banyaknya produk yang dihasilkan oleh
karyawan tersebut pada saat bekerja. Upah ini juga dibayar pada akhir
bulan.
Selain upah yang diberikan kepada karyawan, sebagai rangsangan agar
karyawan mau meningkatkan kemampuannya maka diberikan berbagai
tunjangan yang berupa :

=  Jaminan kesehatan
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Perusahaan akan menanggung sebagian biaya pengobatan bagi karyawan
yang sakit.
= Tunjangan hari raya
Menjelang hari raya seperti perayaan Idul Fitri diberikan hadiah/bonus
kepada karyawan.
4.1.6. Produksi
Produksi sering diartikan sebagai kegiatan untuk menambah atau
menciptakan faetiah. Agar hasil produksi sesuai yang diharapkan konsumen,
ada beberapa faktor yang harus diperhatikan. Faktor-faktor tersebut akan
diuraikan sebagai berikut :
4.1.6.1.Pengatiaan Bahan Baku dan Bahan Pembantu
Bahan baku yang dipergunakan untuk proses produksi berasal daxi

supplier. Adapun nama-nama dari para supplier adalah sebagai berikut :

Tabel 4.3.. Jenis barang Dan Supplier

No. Jenis Barang Nama Supplier Asal Supplier
1 | OVC PT. Innan Semarang
2 | Polypag PT. KH Tex Bandung
3 | Terry Lining PT. KH Tex Bandung
4 | Chammical Sheet Nan Pao Indo Jakarta
5 | Busa Super Toko TAN Semarang
6 | Texon/Solox PT. Jayantara S Surabaya
7 | Fomatik PT. KH Tex Bandung
8 | Split Suede PT. Amor Abadi Semarang
9 | Bonex PT. KH Tex Bandung
10 | Magic Tape Sinar Fajar Semarang
11 | Tongue Label Nasional Label Jakarta A
12 | Shoe Lace Samodra/Tomatie Semarang
13 | Arch Cookie PT. Dwina Jakarta
14 | PVC Eleyet PT. Rukun Trip Tanggerang
15 | PU Korea Sunkyong Korea

T g s T Ten e e - -
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16 | PU Taiwan Ming Chi Taiwan
17 | PU Nylex Sunkyong Korea
18 | PU Insole Dong Sung Korea

Disanipmg bahan bakn, proses produksi yang dilakukan CV. Tjahja Sari

juga mempergunakan bahan pembantu, yaitu : kantong plastik, karet gendar,

benang jahit, vetter band, sablon dan lem. Dan pengadaannya tidak begitu

kesulitan karena dekat dengan lokasi perusahaan.

4.1

.6.2. Mesin dan Peralatan yang digunakan

Macam-macam mesin dan peralatan yang dipergunakan dalam proses

pembuatan sepatu adalah :

1.

Pada b‘agian pemotong bahan dipergunakan : mesin pemotong, mesin
stamping, mesin seset dan mesin pres texon.

Pada bagian jahit upper digunakan : megin jahit jarum satu dan dug), dan
mesin plong (untuk memasang mata ayam).

Pada bagian cetak outsole digunakan : mesin mixer ( pencapuran karet /
rubber ), mesin pres, mesin potong outsole dan mesin cetak outsole.

Pada bagian eva/gerenda outsole digunakan : mesin cetak eva, mesin seset
eva, mesin gerenda eva dan outsole serta megin potong eva.

Pada bagian perakitan digunakan : mesin input dan performing, mesin
bonding I dan II, mesin pres, mesin pendingin, mesin cetak insole (untuk

bagian PU insole), mesin heater dan mesin jahit.
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4.1.6.3. Proses Produksi Pembuatan Sepatu
Proses produksi pembuatan sepatu meliputi pembuatan upper/bagian atas
dan outsole/bagian bawah sepatu.
a) Proses pembuatan upper adalah sebagai berikut ;
= Persiapan pengadaan bahan.
= Pemotongan komponen sepatu oleh bagian potong bahan. Komponen
yang harus distamping/disablon harus diselesatkan terlebih dahulu
sebelum dikirim kebagian-bagian jahit/stitching upper.
=> Penjahitan upper dengan urutan sesuai dengan model/typenya.
= Upper yang sudah selesai dijahit siap dikirim ke gudang tansit.
b) Proses pembuatan outsole adalah sebagai berikut :
= Pengolahan lkaret/rubber menjadi bentuk potongan-potongan yang
disesuaikan dengan warna dan type.
= Potongan karet selanjutnya dicetak menjadi outsole.
= Outsole yang telah dicetak lalu digerenda untuk menghilangkan sisinya
yang kurang rapi.
= Outsole diberi evallapisan spon kemudian digerenda kembali.
= Onutsole yang sudah selesai dikerjakan selanjutnya dikirim ke gudang
transit.

¢) Proses Perakitan
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Upper dan outsole dari gudang transit dilirim ke bagian perakitan untuk
segera dirakit menjadi sepatu yang meliputi :

— Tembak texon yaitu proses penempelan texon dengan lasdt.

= Pemasangan chemmical sheet ke dalam upper.

—> Pengeleman upper dan texon yang dilakukan dengan pemberian latex
pada upper bagian dalam dan texon sehingga pada saat dilasting upper
dapat menempel dengan texon.

— Pemanasan upper dan texon yang telah diberi latex pada mesin
heater/pemanas.

— Proses lasting yaitu proses pembentukan sepatu dengan menggunakan
mesin lasting dan lasdt/cetakan sepatu dari alumunium. Pada proses ini
hanya upper dan texon yang digunakan.

= Pengeleman upper dengan outsole dan pengeringan lemnya.

— Penempelan upper dengan outsole yang diteruskan dengan proses pres
dan pendinginan.

= Pengambilan lasdt.

—> Proses penjahitan outsole dengan menggunakan mesin jahit outsole.

-» Pemasangan PU insole/soklining.

=> Pemasangan tali:sepatu.

=5 Proses pembersihan/cleaning.

— Proses pemberian accesories, seperti price ticket, hang tag, pemasukan

kertas ondol-ondol dan pengemasan dalam inner box.
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= Pengemasan dalam karton.

Produk jadi (sepatu) yang telah diselesaikan proses perakitannya
kemudian dilirim ke gudang barang jadi dan telah siap untuk dipasarkan.
Tentu saja sebelum proses pengemasan, dilakukan pemeriksaan tehadap produk
jadi untuk mengetahui apakah produk tersebut telah sesuai dengan spesifikasi
kualitas yang dikehendaki , sehingga kemungkinan lolosnya produk yang tidak
memenuhi standard ke konsumen adalah sangat kecil dan jika mungkin dapat
dihindarkan. Proses produksi diatas dapat digambarkan sebagai berikut :

Gambar 4.1. Proses Produksi Pada CV. Tjahja Sari

|_Komponen
i Jahit
Upper

Potongan IR

Sablonf ¥

Stamping
Gudang Perakitan Sepatu .
Transit ¥
Cetak Eva/Gersnds I
Cutsole Qutaole

Sumber : Bagian Produksi CV. Tjahja 8ari, Semareng

4.2. Gambaran Umum Responden

Responden dalam penelitian ini berjumlah 174 orang, yang terdiri dari
dua kelompok yaitu Kelompok Borang 108 orang dan Kelompok Non-Borong 66
orang. Masing-masing kelompok menjawab angket yang sama, pertama kali
datanya di olah secara terpisah, lalu baru diolah secara keseluruhan.

Berikut ini akan disajikan gambaran umum responden yang berhubungan

dengan usia, tingkat pendidikan, jenis kelamin dan masa kerja.
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4.2.1. Jenis KelaminiResponden

Tabel. 4.4. Distribusi iResponden Menurut Jenis Kelamin : |

No | Jenis Kelamin Kelompok Borong Kelompok Non-Borong
z % r %
1 Pria 20 18.5 23 4.8
2 |Wanita . 88 81.5 43 65.2
Total 108 100% 66 100%

Sumber : Data primer yang diolah, 1996
Dari tabel da;i}at disimpulkan, masing-masing 815% dan  65,2%
responden adalah wanita untuk kelompok Borong dan Non-Borong, sedangkan

18,5% dan 34,8 % responden adalah pria untuk kelompok Borong dan Non-
Borong.

4.2.2. Umur Responden

Tabel.4.5. D1smbu31 Responden Menurut Kelompok Umur :

No | Keiompok Umur Kelompok Borong Kelompok Non-Borong
z % L %

1 21 -25tahun . 35 324 20 303
2 26 - 30 tahun 54 50 27 - 41
3 31 -35tahun 3 23 14 21.2
4 36 - 40 tahun 56 5 1.5
5 42 - 45 tahun 10 9.2 - -

Total 108 100 66 100

Dari tabel terlihat prosentase usia yang terbosar dari responden Kelompok

Borong berusia 26 sa:\mpai 30 tahun (50%), sebagian lain berusia 21 - 25 tahun
(32,4%), usia 42 - 45 tahun (9,2%) dan usia 36 - 40 tahun (6%), usia 31 - 35

tahun (3%). Prosentase usia yang terbesar pada responden Kelompok Non-Borng

58

ey g e g e




31 - 35 tahun (3%). Prosentase usia yang terbesar pada responden Kelompok
Non-Borng berusia 26 - 30 tahun (41%), sebagian lain berusia 21 - 25 tahun
(30,3%), usia 31 - 85 tahun (21,2%), usia 36 - 40 tahun (7,5).

4.2.3. Tingkat pendidikan Responden

Tabel. 4.6. Distribusi Responden Menurut Tingkat Pendidikan Terakhir

No Tingkat Kelompok Borong | Kelompok Non-Borong
Pendidikan
)y % P %
1 |Tamat SD 8 74 8 12.1
2 {Tamat SMP _ 53 49.1 26 39.4
3 (Tamat SMA 47 43.5 32 48.5
Total 108 100 66 100

Dari tabel. 4.6. dapat diketahui bahwa di kelompok Borong yang
terbanyak adalah responden yang berpendidikan tamat SMP yaitu sebesar
49,1%. Berikutnya disusul tamatan SMA sebesar 43,5%, dan yang paling kecil
adalah tamatan SD sebesar 8%. Sedangkan di kelompok Non-Borong, yang
terbanyak adalah responden yang tamatan SMA (48,5%) dan disusul tamatan
SD (12,1%).

4.2.4. Masa Kerja Responden

Tabel. 4.7. Distribusi Responden Menurut Masa Kerja

No| Masa Kerja Kelompok Borong Kelompok Non-Borong
z % T %
1 2thn - 4 thn 27 25 13 19.7
2 4 thn - 6 thn 11 10.2 14 21.2
3 6 thn - 8 thn 34 31.5 24 364
4 8 thn keatas 36 33.3 15 227
Total 108 100 66 100
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Dari tabel. 4.7. dapat diketahui bahwa di kelompok Borong, yang
terbanyak adalah responden yang bermasa kerja 8 tahun ke atas (33,3%),
disusul dengan masa kerja 6 - 8 tahun (84%), masa kerja 2 - 4 tahun (27%), dan
masa kerja 4 - 6 tahun (11%). Sedangkan di kelompok Non-Borong, ya.né
terbanyak adalah responden yang bermasa kerja 6 - 8 tahun (36,4%), disusul 8

tahun ke atas (22,7%), masa kerja 4 - 6 tahun (21,2%) dan 2 - 4 tahun (19,7%).
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BAB V
PEMBAHASAN DAN HASIL PENELITIAN

5.1 Hasil Penelitian

5.1.1. Pengujian Validitas Dan Reliabilitas Instrumen
Penelitian
5.1.1.1. Pengujian Validitas
Sebelum data yang terkumpul dianalisis, terlebih dahulu dilakukan

pengujian validitas terhadap daftar pertanyaan/kuesioner. Teknik yang
digunakan untuk menguji validitas adalah teknik korelasi Product Moment.
Adapun yang di uji validitasnya adalah 30 buah kuesioner dengan bantuan
program komputer (ihat lampiran B). Hasil uji validitasnya adalah sebagai
berikut :

Tabel. 5.1. Hasil Uji Validitas Kuesioner

item Kuesioner {tem Kuesicner item Kuesioner
Faktor Motivasi Faktor Kemampuan Faktor Persepsi Peran
No, Sker No. Skor No. Skor
. ftem tern ftam
I 1 0,5395 10 04734 19 0,6373
' 2 0,5277 11 0,7077 20 0,5952
. 3 0,4583 12 05475 21 0,6736
4 0,6215 13 0,4665 22 0,6096
5 0,4933 14 0,3779 23 04723
] 04749 15 07172 24 0,6984
7 90,6148 16 0,7312 25 0,6836
3 0,5670 17 0,5780 26 0,6531
9 04141 18 0,5198 27 04485
Sumber : Data primer yang diolah, 1996
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pada tingkat kepercayaa.ﬁ 95% (a = 0,05) dengan (N - 1) = 29 adalah 0,386,
Dengan demikian berarti rhinmg untuk setiap item lebih besar dari ret . Hal ini
berartl semua pertanyaan yang diajukan kepada responden valid, yang berarti
pula alat pengukur telah memiliki validitas konstrak artinya semua pertanyaan
yang ada di dalam kuesioner telah mengukur konsep yang ingin dinkur.
5.1.1.2. Uji Reliabilitas

Setelah uji validitas, selanjutnya diadakan uji reliabilitas untuk menguji
apakah jawaban setiap item (pertanyaan) dengan item yang lain konsisten atau
tidak. Reliabilitas merupakan indeks yang menunjukkan sejauh mana alat
pengukur dapat dipercaya atau diandalkan. Uji reliabilitas yang digunakan
adalah uji reliabilitas belah dua. Dengan bantuan komputer (that lampiran B),
| maka diperoleh korelasi ganjil-genap untuk perhitungan reliabilitas yaitu 0,4779
dan koefisien reliabilitas adalah 0,64 (rhitung). Sedangkan rwbel dari Tabel Harga
Kritik dari r Product Moment pada tingkat kepercayaan 95% (a« = 0,05) dan (N -
1) = 29 adalah sebesar 0,36. Karena nilai rhiung lebih besar dari nilai raret maka
koefisien korelasi reliabilitasnya benar-benar signifikan, yang berarti bahwa
kuesioner yang digunakan adalah runtut dan dapat dipercaya.
5.1.2. Analisis Regresi Berganda Kelompok Karyawan Produksi

Non-Borong

Data variabel bebas (Xi, X2, X3) diperoleh dari jawaban dari kuesioner
responden, dimana responden terdiri dari dua kelompok yaitu kelompok

karyawan non-boreng dan kelompok borong, sedangkan data variabel terikat (Y)
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diperoleh dari hasil penilaian prestasi oleh supervisor di setiap bagian produksi
Devisi Sepatu C.V. Tjahja Sari untuk masing-masing kelompok karyawan.
Semua data tersebut kemudian dibuat analisis Korelasi dan Regresi melalui
program Micro Statistik. Berikut ini akan diuraikan interpretasi hasil analisis
pengaruh faktor-faktor Motivasi, Kemampuan dan Persepsi Peran masing-
masing kelompok karyawan terhadap kinerja karyawan produksi borong dan
non-borong.
Berdasarkan perhitungan komputer dengan paket Program Microstat (
lihat lampiran D ),model persamaan regresi yang terjadi adalah :
Y =11,4265 + 0,1906 X1 +0,1704 X2 + 0,1676 X3
(2,320) (1,888)  (1,686)
R? =0,7001 Fhiteng = 50,371 df =62
Keterangan angka dalam kurung adalah angka t statistik.
¥ Pengaruh variabel bebas X1 terhadap variabel tidak bebas Y adalah
sebesar 0,1906. Dengan demikian pengaruh variabel motivasi terhadap
kinerja karyawan produksi non-bomng Devisi Sepatu adalah sebesar
0,1906 satuan. Hal ini berarti bahwa setiap kenaikan 1 satuan variabel
Xi {motivasi ), akan menyebabkan kenaikan variabel Y ( kinerja
karyawan produksi non-borong ) sebesar 0,1906 satuan. Dalam arti
semakin tinggi motivasi karyawan produksi non-borong, mereka akan
semakin berhasrat untuk bekerja dengan sungguh-sungguh

(meningkatkan kinerja).
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# Pengaruh variabel bebas Xz terhadap variabel tidak bebas Y adalah
sebesar 0,1704. Dengan deﬁikién pengaruh variabel kemampuan
terhadap kinerja karyawan produksi non-borong adalah sebesar 0,1704
satuan. Hal ini berarti bahwa setiap kenaikan 1 satuan variabel X
(kemampuan kerja karyawan produksi non-borong },akan
menyebabkan kenaikan variabel Y {kinerja karyawan produksi non-
borong ) sebesar 0,1704 satuan. Dalam arti semakin tinggl
kemampuan karyawan, akan semakin meningkatkan kinerja karyawan
produksi non-borong.

% Pengaruh variabel bebas Xs terhadap variabel tidak bebés Y adalah
sebesar 0,1876. Dengan demikian pengaruh variabel persepsi peran
terhadapkinerja karyawan produksi non-borong adalah sebesar 0,1676
satuan Hal ini berarti bahwa setiap kenaikan 1 satuan variabel Xs (
persepsi karyawan produksi non-borong), akan menyebabkan kenaikan
variabel Y ( kinerja karyawan produksi non-borong ) sebesar 0,1676
satunan. Dalam arti semakin tinggi persepsi peran karyawan produksi
non-borong akan semakin meningkatkan kinerja mereka.

Pernyataan di atas juga dapat digunakan untuk membuktikan

hipotesis yang diajukan, yaitu :
1. Variabel Motivasi mempunyai pengaruh yang paling dominan (sebesar
0,1906 satuan) terhadap kinerja karyawan produksi non-borong Devisi Sepatu

.V, Tjahja Sari.
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9 Variabel Kemampuan Kerja mempunyai pengaruh yang lebih kecil (
sebesar 0,1704 satuan) terhadap kinerja karyawan produksi non-borong.

3. Variabel Persepsi Peran mempunyai pengaruh yang cukup besar ( sebesar
0,1676 satuan ) terhadap kinerja karyawan produksi nom-borong Devisi
Sepatu C.V.Tjahja Sari.

Selain model persamaan regresi diatas, hasil perhitungan komputer

f juga menunjukkan nilai koefisien determinasi ( R? )sebesar 0,7091. Hal ini

dapat diartikan bahwa pengaruh dari variabel Motivasi, Kemampuan Kerja ,

| Persepsi Peran terhadap kinerja karyawan produksi non-‘noron‘g,r pada
C.V.Tjahja Sari adalah sebesar 70,91 %, sedangkan sisanya sebosar 29,09 %
dipengaruhi oleh variabel lain. Pernyataan ini juga dapat digunakan untuk
membuktikan hipotesis ke-4, yaitu interaksi dari motivasi, Kemampuan dan
Persepsi Peran mempunyai hubungan yang positif torhadap kinerja
karyawan. Dari ketiga variabel tersebut variabel Motivasi merupakan
variabel yang paling dominan,disusul variabel Persepsi Peran dan variabel
Kemampuan Kerja.

5.1.3 Uji Statistik Terhadap Regresi Berganda Kelompok

Karyawan Produksi Non-Borong
a. Pengujian Koefisien Regresi

Pada tahap ini dilakukan pengujian signifikansi pengaruh. dari masing-
masing variabel bebas terhadap variabel tidak bebas, yang biasa dikenal dengan

sebutan ujl t.
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Ho : Tidak ada pengaruh dari masing-masing variabel bebas terhadap Y
Hi : Ada pengaruh dari masing-masing variabel bebas terhadap Y
Dari hasil perhitungan komputer melaui program Microstat,didapati bahwa
besarnya { hitung adalah :
- Untuk variabel X1, t hivung = 2.320
- Untuk variabel Xz, t hirung = 1.888
- Untuk variabel Xs, t hitung = 1,686

Pada tingkat kepercayaan 95 % (& = 0,05 ) dan derajat kebebasan (62 ), t tabel

adalah 1,66.Maka t hiung masing-masing variabel bebas secara individual
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Y.
b. Pengujian Signifikansi Persamaan

Pada tahap ini dilakukan pengujian signifikansi pengaruh dari variabel
bebas secara bersama-sama terhadap variabel tidak bebas, yang biasa dikenal
dengan sebutan uji F.
Ho : Tidak ada pengaruh variabel bebas secara bersama-sama terhadap Y
Hi : Ada pengaruh variabel bebas secara bersama-sama terhadap Y
Dari hasil perhitungan komputer dengan paket program Microstat ( lihat
lampiran D ), diketahui bahwa besarnya Fhitung adalah 50.371, sedangkan F tabel

sebesar 2,18 pada tingkat kepercayaan 95 % (o = 0,05 ) dan derajat kebebasan (

62 ). Sehingga Fhitung lebih besar dari F tabel. Dengan demikian Ho ditolak dan

Hi diterima.
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¢. Pengujian Autokorelasi

Ho : Tidak ada autokorelasi

Hi : Ada autokorelasi

Apabila :
* d< dpatan d>4-4d;, , maka Ho ditclak
* du<d<4-du , maka Ho diterima

* dy =d <dpatan 4-du<d <4-dL. , maka tidak dapat disimpulkan
Dari perhitungan komputer,melalui program Microstat,diperoleh d = 1,8298
dari tabel Durbin Watson d statistik, dengan & = 0,05 , n =66 dan
k’ =3 diperoleh :
* dy =1,50
* dy =1,70
* (4-di) =4-150 = 25
* (4-dy)=4-170 = 2.3
* d hitung = 1,8208
Dengan demikian Ho diterima, karena 1,70 < 1 8298 < 2.3
Hal ini berarti dalam persamaan regresi tidak ada autokorelasi.
d. Pengujian Multikolinearitas
' - Untuk variabel Xi :

R? = 0,7645
Fhitung = 67,703
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Flritis = R2/(k-2)

(1-R2)/(n-k+1)

(1-0,7645)/(66-3+1)
Dengan demikian F hitung lebih kecil dari F jritis.

0,7645 / (3- 2) = 207,8

Hal ini berarti variabel bebas X:i tidak kolinear dengan variabel bebas

lainnya,sehingga tidak ada multikelinearitas dan variabel yang bersangkutan

tetap dapat dipertahankan dalam model regresi.

- Untuk variabel X2 :
Rz = 0,8218
Fhitung = 95,380

Ficiis = Rz / (k-2)

(1-R2) / (n-k+1)
0,8219 / (3-2) = 295,4

Il

(1- 0,8219) / (66 - 3 + 1)
- Untuk variabel X3:
R2 =(,8306

Fhitung = 101,319
Firis = R/ (k-2)

(1-R?) / (n-k+1)

68

BT e d e P . RPN




= 0,8306 / (3-2) = 313,9

(1-0,8306) / (66-3+1)

e. Pengujian Heteroskedastisitas

Pada tingkat kepercayaan 95% ( & = 0.05) dan derajat kebebasan (df) =

62, t tabel = 1,66. Kemudian dilakukan pengujian rank korelasi dari Spearman

dengan menggunakan uji t sebagai berikut :

tx3 = rs? n-2

\, 1- (re)?
0,12977 V 66-2 = 1,036

\V 1- (0,12977)2

i

154

Dengan denmikian t hitung lobih kecil dari t tabel

jadi variansi residu sama , sehingga tidak terjadi heteroskedastisitas

S

txa = rs n-2

1- (rs)?

0,1008 \ / 66-2 = 0,833
\ﬂ- (0,1098)2
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Dengan demikian: t yisung loebih kecil dari t tabel

jadi variansi residu sama, sehingga tidak terjadi heteroskedatisitas

txs = rs ¥V n-2

1- (rs)2

0,07136 66-2 = 0,572

V 1- (0,07136)

Dengan demikian t hitung lebih kecil dari t tabel.
Jadi variansi residu sama, sehingga tidak terjadi heteroskeditisitas
f. Pengukuran ketepatan Prediksi

Prediksi Variabel bebas untuk variabel terikat adalah tapat bila dipenuhi syarat

Sy > SHest
Sy = 53104
SEest = 2.5354

Oleh sebab itu, prediksi variabel untuk variabel terikat adalah tepat.
9.1.4 Analisis Regresi Berganda Kelompok Karyawan Produksi

Borong
Berdasarkan perhitungan komputer dengan paket program Microstat (

lihat lampiran E ), model persamaan regresi yang terjadi adalah :
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Y =9,56010 + 0,2242 X1 +0,1779 X2 + 0,1476 X3
(3471)  (37551)  (2,103)
R2 =0(,7784 Fhuitung = 121,797 df = 104
#* Pengaruh variabel bebas X1 terhadap variabe! tidak bebas Y adalah
sebesar 0,242. Dengan demikian pengaruh variabel motivasi terhadap kinerja
karyawan produksi borong Devisi Sepatu adalah sebesar 0,2242 satuan. Hal
Ini berarti bahwa setiap kenaikan 1 satuan variabel X1 ( motivasi ), akan
menyebabkan kenaikan variabel Y (kinerja karyawan produksi borong)
sebesar 0,2242 satuan. Dalam arti semakin tinggi motivasi karyawan produksi
borong, mereka akan semakin berhasrat untuk bekerja dengan sungguh-
sungguh (meningkatkan kinerja). | |
* Pengaruh variabel bebas X2 terhadap variabel tidak bebas Y adalah sebesar
0,1773. Dengan demikian pengaruh variabel kemampuan terhadap kinerja
karyawan produksi borong adalah sebesar 0,1779 satuan. Hal ini berarti bahwa
setiap kenaikan 1 satuan variabel X2 ( kemampuan kerja karyawan produksi
borong ), akan menyebabkan kenaikan variabel Y (kinerja karyawan produksi
borong ) sebesar 0,1779 satuan. Dalam arti semakin tinggi kemampuan
karyawan, akan semakin meningkatkan kinerja karyawan produksi borong.
Pengaruh variabel bebas Xs terhadap variabel tidak bebas Y adalah
sebesar 0,1476. Dengan demikian pengaruh variabel persepsi peran terhadap

kinerja karyawan produksi borong adalah sebesar 0,1476 satuan. Hal ini
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berarti bahwa setiap kenaikan 1 satuan variabel Xz ( persepsi karvawan
produksi boir'ong), altan menyebabkan kenaikan variabel Y ( kinerja karyawan
produksi borong ) sebesar 0,1476 satuan. Dalam arti semakin tinggl persepsi
peran karyawan produksi borong akan semakin meningkatkan kinerja mereka.
Pernyataan di atas juga dapat digunakan untuk membuktikan hipotesis
yang diajukan, vaitu :
1. Variabel Motivasi mempunyai pengaruh yang paling dominan (sebesar
0,2242 satuan ) terhadap kinerja karyawan produi(si borong Devisi

Sepatu C.V. Tjahja Sart.

bo

Variabel Kemampuan Kerjé mempunyai'pengaruh yang lebih kecil (

sebesar (,1779 satuan ) terhadap kinerja karyawan produksi borong.

3. Variabel Persepsi Peran mempunyai pengaruh yang cukup besar (
sebesar 0,1476 satuan ) terhadap kinerja karyawan produksi bofong
Devisi Sepatu C.V.Tjahja Sari.

Selain model persamaan regresi diatas, hasil perhitungan
komputer juga menunjukkan nilai koefisien determinasi ( R2 )sebesar 0,7784.
Hal indi dapat diartikan bahwa pengaruh dari variabel Motivasi, Kemampuan
Kerja , Persepsi Peran terhadap kinerja karyawan produksi borong pada
C.V.Tjahja Sari adalah sebesar 77,84%, sedangkan sisanya sebesar 22,16%

dipengaruhi oleh variabel lain. Dari ketiga variabel tersebut  variabel. Motivasi
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9.1.5. Uji Statistik Terhadap Regresi Berganda Karyawan Produksi
Borong

a. Pengujian Koefisien Regresi i
Pada tahap ini dilakukan pengujian mgmﬁiians:t pengaruh dari masing-
masing variabel bebas terhadap variabel tidak beb%ts, yang biasa dikenal dengan
sebutan uji t. '
Ho : Tidak ada pengaruh dari masing-masing varifi;tbel bebas terhadap Y
Hi : Ada pengaruh dari masing-masing variabel b‘:abas terhadap Y
Dari hasil perhitungan komputer melaui progras\m Microstat,didapati bahwa
besarnya t hitung adalah : | |
- Untulk variabel X1, t niune = 3,471
- Untuk variabel Xz, t };imng =3,755
- Untuk variabel X3, t hitung = 2,103 |

Pada tingkat kepercayaan 95 % (& = 0,05 ) dan dex?‘ajat kebebasan (104), t tabel

adalah 2,002 Maka t hitung Mmasing-masing variabel bebas secara individual

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Y.

:

b. Pengujian Signifikansi Persamaan '
Pada tahap ini dilakukan pengujian mgmﬂklanﬂ pengaruh dari variabel
bebas secara bersama-sama terhadap variabel tidajk bebas, yang biasa dikenal

!
dengan sebutan uji t. ’

|
Ho : Tidak ada pengaruh variabel bebas secara bersfama-sa.ma terhadapY

Hi : Ada pengaruh variabel bebas secarﬁ bersama-sama terhadap Y
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d. Pengujian Multikolinearitas

- Untuk variabel Xi :

R? = 0,8372
E‘hitu.ng = 178,298
Firiis = R2?2 /(k-2)

(1-R®)/(n-k+1)

0,8372/(3-2) = 296,7

(1-0,8385)/(108-3+1)

Dengan demikian F nitung 1ebih kecil dari F ierisis.

Hal ini berarti variabel bebas X1 tidak kolinear dengan variabel bebas

lainnya,sehingga tidak ada multikolinearitas dan variabel yang bersangkutan |

tetap dapat dipertahankan dalamn model regresi.

- Untuk variabel X2 :

R2 = 0,7388
Fhitung = 98,042

Blaitis = R?2/ (k-2)

(1-R2) / (n-k+1)

| UPT-PUSTAK-UNDIP

e = ot T

g
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0,7388 / (3-2) = 172,4

(1-0,7388) / ( 108 - 3+2)

- Untuk variabel Xs :

R2=10,8411
Fhitung = 183,529
Flritis = R2 / (k-2)

(1-R2) / (n-k+1)
0,8411 / (3-2) = 304,7

i

(1-0,8411) / (108-3+1)

e. Pengujian Heteroskedastisitas

Pada tinglkat kepercayaan 95% ( ot = 0.05) dan derajat kebebasan (df) = 98, t

tabel = 2,002 Kemudian dilakukan pengujian rank korelasi dari Spearman

dengan menggunakan uji t sebagai berikut :

n-2
\/ 1- (re)?
tx1 = 0,17586 V 108-2 = 1,84

\/ 1- (0,17586 )2

31 = s 2
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Dengan demikian ¢ hisung lebih kecil dari t tabel

jadi variansi residu sama , sehingga tidak terjadi heteroskedastisitas

txo = s n-2

* 1- (rs)

= 0,14356 V 108-2 = 1,5

\/ 1- (0,14356)
Dengan demikjan t hitung lebih kecil dari t tabel.

Jadi variansi residu sama, sehingga tidak terjadi heteroskedastisitas

tx3 = s VW n-2

1- (re)?
= 0,09373 V 108-2 = 0,96

V 1- (0,09373) 2

Dengan demikian t hitung lebih kecil dari t tabel.Jadi variansi residu sama,
sehingga tidak terjadi heteroskedastisitas.

f .Pengukuran Ketepatan Prediksi
Prediksi variabel bebas untuk variabel terikat adalah tepat bila dipenuhi

syarat :Sy > SKest

untuk kelompok Boreng :
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Sy = 6,2899

SHest = 3,4157

6,2899 > 3,4157
Oleh sebab itu , prediksi variabel untuk variabel terkait adalah tepat.
5.2. PEMBAHASAN
5.2.1, UMUM

¢ Kelompok Karyawan Non-Boerong

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan membuktikan bahwa ada
pengaruh yang positif antara motivasi, kemampuan kerja dan persepsi peran
terhadap kinerja karyawan produksi kelompok Non-Borong. Pengaruh masing-
masing variabel bebas terhadap kinerja karyawan Non-Borong berturut-turut
adalah faktor motivasi ( 0,19 ), faktor kemampuan kinerja ( 0,17 ),dan faktor
persepsi peran { 0,16 ). Variasi besarnya pengaruh tersebut secara rinci dapat

dijelaskan sebagai berikut:

- Faktor Motivasi :

Koefisien faktor motivasi walaupun signifikan terhadap kinerja dan lebih
tinggl dari falktor-faktor lainnya namun tidak begitu besar satuannya (0,19). Hal
ini mungldn disebabkan oleh motivasi kargawan yang tidak begitu tinggi.

Faktor motivasi terdiri dari beberapa wunsur yaitu minat, sikap,
kebutuhan, karakteristik pekerjaan dan karakteristik situasi kerja. Mungkin

diantara unsur ini masih ada unsur yang belum cukup untuk meningkatkan
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motivasi karyawan sehingga koefisien motivasi tidak begitu besar. Dengan
adanya minat, sikap yang belum cukup baik dari karyawan terhadap pékexjaan
yang dilakukannya, maka akan berpengaruh negatif juga terhadap motivasi
mereka dalam bekerja, sehingga pada akhirnya akan mempengaruhi kinerja
mereka.

Seandainya minat kerja, sikap terhadap pekerjaan dan faktor motivasi
lainnya dapat diperbaiki, maka dapat diharapkan adanya peninglkatan kinerja
dari karyawan tersebus.

Pernyataan di atas sesuai dengan apa yang dikemukakan oleh Lyman
Porter dan Raymon Miles ( Stoner dan Freeman, 1989 : p. 426), dimana
mereka mengemukakan, jika elemen-elemen yang membentuk motivasi individu
baik, maka akan berpengaruh positif pula terhadap motivasi kerjanya dan
kinerja mereka ( dengan asumsi faktor-faktor lain yang mempengaruhi kinerja
konstan ),

- Faktor Kemampuan Kerja

Faktor kemampuan kerja juga signifikan terhadap kinerja, namun koefisiennya
juga tak begitu besar (0,17). Hal ini mungkin karena : 1) mungkin karena variasi
pekerjaan yang besar dimana sepatu selalu harus berganti model untuk
mengikuti trend di pasar, sehingga ketrampilan karyawan belum bisa dengan
cepat menyesuaikan pekerjaan

2) Karena banyaknya turn over dan absensi hingga mengakibatkan kemampuan

kerja karyawan tidak begitu tinggi.
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Seperti apa yang dikemukakan Sutermeister (Sutermeister, 1969:p.7-
8) bahwa tinggi rendahnya kinerja individu sangat dipengaruhi oleh faktor
kemampuan kerja. Dari pendapat tersebut dapat disaritkan, tinggi rendahnya
kinerja individu tergantung pada tinggi rendahnya kemampuan kerja individu
tersebut. Dengan kemampuan kerja yang baik, maka akan berpengaruh positif
pula t;erhadap kinerja.

Pendapat di atas juga didukung oleh Thomas SB.et.al.,(A.Dale
Timpe, 1988:p.34), dimana mereka mengatakan bahwa kinerja yang baik sangat
ditentukan oleh tinggi rendahnya kemampuan kerja individu tersebut.

- Faktor Persepsi Peran

Faktor Persepsi Peran memiliki koefisien yang terkecil (0,16) dalam ketiga
faktor yang mempengaruhi kinerja. Satuan Persepsi Peran tidak begitu besar
juga mungkin disebabkan oleh persepsi karyawan yang kurang tepat terhadap
peran mereka di dalam kelompok kerja (team work), peran mereka di dalam
perusahaan dan pemahaman peranan individu untuk mencapai prestasi baik.

Dengan melihat hasil analisis tersebut di atas, maka secara umum dapat
diambil suatu kesimpulan : apabila individu (karyawan) mempunyai motivasi,
kemampuan kerja dan persepsi peran yang baik, maka kinerja individu
karyawan tersebut akan baik pula, sebaliknya jika individu (karyawan)
mempunyai motivasi, kemampuan kerja dan persepsi peran yang kurang baik,

maka kinerja individu (karyawan) akan tidak baik pula.
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¢ Kelompok Karyawan Borong

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan membuktikan bahwét ada
pengaruh yang cukup kuat antara motivasi, kemampuan kerja dan persepsi
peran terhadap kinerja karyawan produksi kelompok borong. Pengaruh masing-
masing variabel bebas terhadap kinerja karyawan borong berturut-turut adalah
faktor motivasi (0,22), faktor kemampuan kerja (0,18), dan faktor persepsi peran
(0,15).Variasi besarnya pengaruh tersebut secara rinci dapat dijelaskan sebagai
berikut:
- Faktor Motivasi

Koefisien faktor motivasi dari kelompok karyawan Borong lebih besar
yaitu 0,22 satuan. Hal ini mungkin karena sistem pengupahan yang berbeda dari
kelompok Non Borong dapat memotivasi karyawan
- Faktor Kemampuan Kerja

Koefisien faktor kemampuan dari kelompok karyawan Borong juga lebih
besar yaitu 0,18 satuan. Hal ini mungkin karena sistem pengupahan yang lebih
dapat memacu ketrampilan karyawan untuk melakukan pekerjaan
- Faktor Persepsi Peran

Faktor persepsi peran memiliki koefisien sebesar 0,14 satuan, yang juga
signifikan terhadap kinerja karyawan. Persepsi peran ini lebih rendah dari
kelompok karyawan Noen Borong mungkin disebabkan olsh persepsi peran

mereka yang lebih rendah dari kelompok karyawan Non Borong .
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Dengan melihat hasil analisis tersebut di atas, maka secara. umumdapat
diambil suatu kesimpulan : apabila individu (karyawan Borong) mempu'.nya;i
motivasi, kemampuan kerja dan persepsi peran yang baik, maka kinerja individu
karyawan tersebut akan baik pula, sebaliknya jika individu (karyawan Borong)
mempunyai motivasi, kemampuan kerja dan persepsi peran yang kurang baik,
maka kinerja individu (karyawan Borong) akan tidak baik pula.

5.2.2. KHUSUS

Untuk memastikan apakah antara kedua regresi karyawan non-borong
dan borong ada perbedaan yang  signifikan, maka perlu diadakan
pengujian Chow( Chow Test) terhadap kedua regresi tersebut.

Regresi Non-Borong (N1) : Y1 = oo +ou X1+og Xp +og X+ u

Regrsi Borong (N2):Ye = Bo+ 1 X1+Pe Xz +ps Xz + peo

1. Hipotesis
Ho : ao,a1, o2, a3 = fPo, B1, B2 ,Bs

Hl:ao,00, o2, as = Po, By, P2 ,Bs

2. Taraf signifikansi
o = 0,05

3. Kriteria Pengujian :

Ho diterima apabila F hitung < F tabel

H1 diterima apabila F hitung > F tabel
4. Perhitungan Pengujian Chow:

Persamaan Regresi Gabungan N1(n = 66) + N2 (n = 108)

Y = 10,4387 + 90,1916 X1 + 0,1775 X2+ 0,1677 X3
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RSS1 = 1429,7117

RSS2 = 702,4359

RSS3 = 668,5461

RSS4 = (RSS2 + RSS3) = 1370,982
RSS5 = (RSS1 - RSS4) = 58,7297

Fous = RSSE /K
RES4/ (N1+ N2- 2K)
14,6824
T 8,9589
1,7777

5. Kesimpulan

df = N1+ N2 -K) = 170
df = (N1 - K) = 62
df = (N2 - K) =104
daf = (N1 + N2 - K) = 166

Pada o = 0,05 df =(K,N1+N2-2K) =4, 166

F s = 1,97 B hitang = 17777

Karena F hitung lebih kecil dari F s , maka HO diterima , dan H1 ditolak.
Hal ini berarti kedua hasil regresi (karyawan produksi borong dan karyawan
produksi non- boreng) tidak mempunyai perbedaan yang signifikan.
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BAB VI

KESIMPULAN DAN SARAN

6.1. KESIMPULAN

Dari hasil penelitian yang berjudul ‘AnaJisis hubungan Antara Faktor-
Faktor Motivasi, Kemampuan Dan Persepsi Peran Dengan Kinerja Karyawan
Produksi Devisi Sepatu Pada C.V. Tjahja Sari Semarang “ ditemukan beberapa
hal yang dapat diketahui dari analisis serta interpretasi dimuka, sehingga dapat
dinraikan suatu kesimpulan.

Setelah melalui proses pengujian hipotesa dengan teknik yang telah
ditetapkan, terdapat indikasi bahwa variabel motivasi memiliki peran terbesar
dalam menjelaskan variabel kinerja, kemudian baru variabel kemampuan kerja,
sedang variabel persepsi peran memiliki pengaruh yang paling kecil untuk
kedua kelompok karyawan produks: Devisi Sepatu yaitu kelompek Borong dan
Non-Borong.

Pengaruh masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikat
(kinerja) secara umum dapat disimpulkan: apabila fator motivasi, kemampuan
dan persepsi peran mempunyai nilai yang baik, maka linerja mdiﬁdu tersebut
juga akan baik dan seterusnya.

Bosaran koefision variabel motivasi, kemampuan, persepsi peran dan
kinerja karyawan produksi Devisi Sepatu dari kelompok borong lebih besar dari

kelompok non-borong. Untuk memastikan apakah perbedaan  koefisien
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variabel antara kedua kelompok karyawan adalah signifikan, maka perla
dilakukan pengujian Chow (Chow fesf).Dari hasil pengujian Chow ternyata
kedua regresi karyawan produks:i tidak menunjukan perbedaan. Hal ini juga
didukung oleh fakta empiris yaitu pendapatan dari kedua kelompek karyawan
juga hampir sama, tidak jauh berbeda, dan metivasi kerja kedua kelompok kerja
juga tidak jauh berbeda.

Dengan mengacu pada harga koefisien determinasi, maka dapat
dikemukakan bahwa kontribusi dari ketiga variabel bebas tersebut ‘dalam
menjelaskan variabel terikat (kinerja) secara bersama-sama sebesar 0,7784 (
77,84 % ) untuk kelompok Bbrong dan 0,7091 ( 70,81 % ) untuk kelompok Non-
Borong. Dengan demikian penelitian ini juga dapat mengungkapkan bahwa
masih banyak faktor-faktor penentu kinerja diluar variabel-variabel yang telah
diidentifikasi.

6.2. SARAN

Perlu diadakan perbaikan kebijakan-kebijakan agar proses produksi dapat
berjalan lancar, sehingga dapat mengurangi produk cacat yang diakibatkan oleh
motivasi kerja yang rendah atau disebabkan oleh absensi atau turnover yang
tinggi, seperti halnya karyawan baru mudah menghasilkan produk cacat, dan
sulit mencapai target pekerjaan karena belum trampil dalam pekerjaannya.
Untuk itu disarankan:

1. Sistem borong harus diperbaiki, karena dengan adanya sistem subsidi

kepada karyawan borong yang tidak mencapai target, karyawan tidak
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termotivasi untuk bekerja keras, karena mereka akan mendapat upah subsidi

bila tidak memenuhi target pekerjaan .

2. Bebaiknya sistem borong tidak memakai cara subsidi upah, tetapi tarif upah
per unit kerja ditingkatkan.

3. Meningkatkan produktivitas karyawan berkaitan dengan strategi
perusahaan:

a. Sebaiknya Perusahaan memberikan wewenang yang lebih besar kepada
Divisi Sepatu , sehingga ia dapat leluasa menentukan gaji /kompensasi
karyawan, asalkan Divisi ini dapat mencapai target laba.

b. Masing-masing Divisi menentukan kebijakkan personalia dan bertanggung

-jawab atas kebijakkan tersebut. Jika satu kebijakan personalia berlaku
untuk semua Divisi, hal ini adalah kurang efektif, kadang tidak sesuai
dengan kondisi dan keperluan masing-masing Divisi

c.Prosedur pengambilan keputusan mengenai karyawan dipersingkat agar
bisa efisien, tidak lagi seperti sekarang, promosi untuk karyawan perlu
perjuangan yang sulit dan lama

4. Job Description harus diperjelas, .pertanggung-jawaban, jabatan harus jelas.
Seperti karyawan produksi yang menjabat posisi kepala regu hanya
menerima gaj operator, berati Job Descriptio;s kurang jelas

5. Memperkecil turnover karyawan untuk meningkatkan kapasitas
produksi.

6. Memberikan peransang- perangsang berupa bonus atau penghargaan
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lainnya bagi karyawan atau team karyawan yang mempunya prestasi
yang baik.
7. Meningkatkan kesejahteraan karyawan dari berbagai aspek:

-Kebutuhan dasar karyawan agar diperhatikan, semisal makanan slang
hendaknya disediakan dengan baik agar mereka dapat bekerja dengan

bersemangat

- Meningkatkan gaji karyawan secara periodik
- Memperbaild fasilitas lingkungan kerja
- Pelayanan di klinik diperhatikan, kalau bisa juga melayani keluarga
- Memperhatikan rekreasi/olah raga karyawan, hidupkan kembali
rekreasi yang dulu
| 8. Perlu menyusun sistem pengembangan karir karyawan
| 9. Untuk meningkatkan kemampuan kerja dan persepsi peran karyawan
produksi, perlu dipertimbangkan :

- Menyusun rencana program pendidikan dan pelatihan yang terprogram

dengan baik dan berkelanjutan.

- Menyediakan sarana pendidikan dan pelatihan berikut peralatan
pendukung lainnya untuk on the job training, in house training, dan
penjelasan  petunjuk pelaksanasn teknis yang terkait angsung
maupun tidak langsung untuk menunjang keberhasilan pendidikan dan
pelatihan

10 Open- communication antara atasan dengan karyawan mengenai hal yang
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berkaitan dengan pekerjaan dan perusahaan

11. Memberikan informasi perkembangan perusahaan kepada karyawan dan
memberi pengarahan, sehingga karyawan mengetahui posisinya didalam
perusahaan, dan berkesempatan berpartisipasi dalam pengambilan
keputusan yang berhubungan dengan pekerjaan serta lingkungan
kerjanya.

12 Karyawan diberi wewenang dan tanggung jawab yang cukup, maka dia
merasa berperanan di dalam perusahaan.

Selanjutnya dilihat dari besarnya koefisien determinasi yang hanya
meﬁbeﬁkm kontribusi terhadap kinerja sebesar 76,45% untuk kelompok
karyawan Non-Borong dan 77,84% untuk kelompok karyawan Borong, maka
penelitian lebih lanjut yang diarahkan pada faktor-faktor penentu kinerja di luar

faktor motivasi, kemampuan kerja, persepsi peran masth diperlukan.
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