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ABSTRAK

ANALISA UPAH INSENTIF
SEBAGAI PEMACU PRESTASI
STUDI KASUS PADA PT ULAM TIBA HALIM
SEMARANG

LIEM HUSEN
UNIVERSITAS SANATA DHARMA
YOGYAKARTA
1999

Tujuan penelitian adalah untuk mengetahui apakah upah insentif yang diberikan
sudah efektif dan berpengaruh terhadap prestasi salesmen pada tahun 1996 dan tahun
1697. Penelitian ini dilakukan di PT Ulam Tiba Halim Semarang Teknik
pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah wawancara, observasi,
dan dokumentasi.

Untuk inenjawab masalah pertama, yaitu apakah upah insentif yang diberikan
PT Ulam Tiba Halim Semarang sudah efektif, langkah yang dilakukan yaitu dengan
menentukan Dasar Rasio Efisiensi untuk tahun 1996 dan tahun 1997. Untuk
menjawab masalah kedua, yaitu untuk mengetahui apakah upah insentif
mempengaruhi prestasi salesmen, langksh yang dilakukan yaitu dengan menghitung
nilai distribusi t dan menghitung nilai r atau koefisien korelasinya.

Berdasarkan hasil analisis, maka untuk masalah pertama dapat disimpulkan
bahwa upah insentif yang diberikan oleh PT Ulam Tiba Halim sudah efektif. Hal ini
dapat dilihat dari Dasar Rasio Efisiensi yang lebih dari 1 pada tahun 1996 dan kurang
dari 1 pada tahun 1997. Untuk masalah kedua dapat disimpulkan bahwa upah insentif
mempengaruhi prestasi (penjualan) salesman. Hal ini dapat dibuktikan dengan
distribusi nilai t analisis untuk tahun 1996 dan tahun 1997 masing-masing adalah
(21,82) dan (25,62) lebih besar dari t tabel (2,228) dengan demikian hipotesis nol
ditolak yang berarti bahwa ada hubungan positif antara upah insentif dengan prestasi
penjualan salesman. Penghitungan tersebut diperkuat lagi dengan nilai r untuk tahun
1996 dan tahun 1997 masing-masing adalah 0,984 dan 0,993 yang mendekati 1,

berarti bahwa ada hubungan yang kuat antara upah insentif dengan prestasi penjualan
salesman.



ABSTRACT

AN ANALISIS OF INCENTIVE WAGES
- AS ACHIEVEMENT MOTIVATOR
A CASE STUDY AT PT ULAM TIBA HALIM
SEMARANG

LIEM HUSEN
SANATA DHARMA UNIVERSITY
YOGYAKARTA
1999

The aim of this study was to find out whether the wage incentives given are
effective and to find out whether they affect the achievement of salesmen in 1996 and
1997. This study was conducted at PT Ulam Tiba Halim Semarang. The ways of
collecting data were interview, observation, and documentation.

To answer the first problem, i.e. to find out whether the wage incentives given
by PT Ulam Tiba Halim are effective, the writer calculated the Efficiency Ratio for
two years, 1996 and 1997. To answer the second problem, 1.€. to find out whether the
incentives affect the achievement of salesmen, the writer calculated the t value
distribution and r value or the correlation co-efficient.

Based on the analysis, the answer of the first problem was that the incentives
given by PT Ulam Tiba Halim are effective. This is seen from the Efficiency Ratio
which is more than 1 for year 1996 and less than 1 for year 1997. The answer of the
second problem was that the wage incentive did affect the selling achievement of
salesmen. This is proved by the t value distribution over the year 1996 and 1997
namely (21.82) and (25.62) which is higher than t table (2.228). Therefore, zero
hypothesis was rejected, meaning that there was a positive relationship between the
wage incentive and the selling achievement of salesmen. This conclusion is supported
by tae r value for 1996 and 1997, namely 0.984 and 0.993 which are close to 1,
meaning that there is a strong relationship between the wage incentives and the
selling achievement of salesmen.

Vi
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BAB I
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Bagi karyawan, gaji dan imbal jasa adalah hal penting, bahkan mungkin
terpenting karena berdampak langsung terhadap kehidupan karyawan dan
keluarganya. Dalam bidang ini, karyawan menimbulkan keresahan, sekalipun
gaiinya dinaikkan apalagi kalau diturunkan.

Abranam H. Maslow, salah satu tokoh di bidang motivasi yang
menggunakan pendekatan kebutuhan, berpendapat bahwa setiap orang mengalami
tingkat kebutuhan berjenjang: (1) kebutuhan fisik: lapar dan haus, (2) kebutuhan
rasa aman, (3) kebutuhan sosial‘: persahabatan dan kekerabatan, (4) kebutuhan
akan penghargaan (baik dari diri sendiri, harga diri, maupun dari orang lain, (5)
kebutuhar untuk mewujudkan diri (mengembangkan dan mengungkapkan
potensi).

Menurut Maslow, kebutuhan yang lebih rendah harus terpenuhi dulu
sebelum orang merasakan timbulnya kebutuhan yang lebih tinggi. la juga
berpendapat, bahwa jika kebutuhan fisik-sosial-penghargaan telah terpenuhi,
kebutuhan itu kehilangan daya untuk mendorong orang berusaha. Sebaliknya,
kebutuhan mewujudkan diri jika telah dipuaskan malah lebih hebat daya
dorongnya. Andaikan hipotesa 5 jenjang tingkat kebutuhan itu berlaku bagi setiap

manusia- iermasuk kaum buruh, memotivasi orang selalu dimulai dari perut.



Diakui atau tidak, motivasi kerja yang utama sebagai karyawan, adalah
untuk memperoleh gaji/imbalan secara periodik dari perusahaan. Mereka juga
berharap gajinya dari waktu ke waktu akan terus meningkat.

Ketidakpuasan akan imbal jasa merupakan unsur pendoiong (push factor)
yang kuat bagi karyawan untuk keluar dari perusahaan, kalau karyawan yang
bersangkutan menemukan peluang imbal jasa yang lebih baik (pull factor). Tidak
jarang, yang merasa tidak puas itu justru para karyawan yang cakap, yang
diperlukan oleh perusahaan. Mereka merasa telah memberikan andil besar dalam
mengembangkan perusahaan, namun imbal jasa yang diterima dirasanya tidak
seimbang. Mereka merasa tidak diperlakukan secara fair dan adi! oleh perusahaan.

Pentingnya masalah gaji dan imbal jasa sudah lama disadari oleh para
manajer yang berkecimpung Sebagai manajer personalia. Cermin kesadaran itu
antara lain tampak pada keingintahuan mereka akan praktek penggajian dan
tingkat upah yang berlaku di perusahaan lain. Dengan mengetahuinya, manajemen
dapat mengevaluasi apakah sistem dan tingkat upah yang berlaku di
perusahaannya lebih baik atau kurang baik dibandingkan dengan pasar tenaga

kerja yang berlaku.

. Batasan Masalah

Ruang lingkup permasalahan dalam penelitian ini hanya sekitar upah insentif

sebagai pemacu prestasi dan catatan penggajian selama tahun 1995-1998.



C. Rumusan Masalah
Bertitiktolak latar belakang tersebut di atas, penulis mengangkat
permasalahan sebagai berikut;: Apakah sistem pemberian upah insentif pada
perusahaan PT. Ulam Tiba Halim sungguh-sungguh efektif dan mempunyai

hubungan dengan prestasi salesman?

D. Tujuan Penelitian

1. Untuk merancang sistem insentif yang tepat sesuai dengan sasaran tiap
tahapan, penyusunan sistem insentif perlu dilakukan secara utuh, sejak
dari penetapan dasarnya sampai evaluasinya.

2. Menilai prestasi kerja yang pada dasarnya merupakan pengawasan
ternadap kualitas personil yang dimaksudkan untuk melihat sejauh
mana perkembangan tenaga kerja (kualitas) yang dimiliki oleh suatu
perusahaan atau organisasi.

3. Untuk mengetahui apakah upah insentif pada perusahaan PT. Ulam
Tiba Halim sudah efisien. |

. Patasan Istilah

1. Efektif
Upah insentif dikatakan efektif apabila tujuan dari perencanaan upah
insentif tercapai, yaitu mendorong pekerja menghasilkan output lebih
banyak, memperoleh upah yang lebih tinggi dan sekaligus mengurangi

biaya-biaya per unit.



2. Upah Insentif yang Tepat

Penilaian prestasi kerja karyawan harus dilakukan secara sistematis dan
konsisten. Cara yang mendadak dan asal menilai sering menghasilkan
penilaian yang- tidak obyektif dan tidak akurat. Penilaian yang
sistematis dan konsisten mendorong para manajer untuk dapat
melakukan penilaian dengan baik dan tidak atas dasar penyesuaian
sesaat saja. Selain itw mendorong pimpinan-pimpinan lebih

memperhatikan bawahannyz.

F. Manfaat Penelitian

I.

2

L.

3.

Bagi Perusahaan

Dari hasil penelitian ini, pemberian upah insentif mendapat perhatian

khusus, sehingga mampu menjadi salah satu faktor produktivitas

perusahaan.
Bagi Penulis
Mampu membandingkan kajian teori yang diterima dan digunakan
dengan temuan lapangan, sehingga diperoleh hasil yang benar-benar
relevan dengan dunia praktik sesungguhnya.
Bagi Universitas Sanata Dharma

Dapat dijadikan sebagai penambah kepustakaan dan menjadi bahan

masukan dalam bidang akuntansi biaya.



G. Sistematika Penelitian
BAB I : PENDAHULUAN

.Bab ini menguraikan latar belakang masalah, batasan masalah,
rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian dan
sistematika penulisan.

BAB I : TINJAUAN PUSTAKA

Bab ini menyajikan pengertian upah, gaji dan kompensasi,
hakekat insentif, proses penyusunan, struktur insentif,
penerapan sistem, dan jenis-jenis upah insentif.

BABII : METODOLOGI PENELITIAN

Bab ini menguraikan tentang jenis penelitian, tempat dan waktu
penelitian, subjek dan objek penelitian, data yang dicari, teknik
pengumpulan data, dan teknik analisis data.

BABIV : GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN

Dalam bab ini diuraikan tentang sejarah wmum perusahaan,
lokasi dan tata letak perusahaan, struktur organisasi, produksi,
personalia dan pemasaran.

BABYV : ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN

Dalam bab ini diuraikan tentang proses perencanaan

pemasaran, peramalan penjualan, peuyusunan anggaran

produksi, analisa volume penjualan bersih berdasarkan produk,

dan upah insentif salesman.



BAB VI : KESIMPULAN, KETERBATASAN PENELITIAN
DAN SARAN
-Dalam bab ini dikemukakan kesimpulan sebagai hasil dari

analisis data, keterbatasan penelitian, dan saran yang mungkin

bermanfaat bagi perusahaan.



BAB 11

TINJAUAN PUSTAKA

A. Pengertian Upah, Gaji dan Kompensasi
Dalam sub bab ini akan dijelaskan beberapa istilah yang ada hubungannya
dengan upah. Hal ini perlu karena banyak istilah sering dianggap sama artinya,
padahal istilah-istilah tersebut dapat dibedakan, misalnya: upah, gaji dan

kompensasi.
1. Upah

Menurut Thomas H. Stone:
“wages... refer to direct compensation received by an employee paid according
to hourly rates,” atau upah menunjukkan kompensasi langsung yang diterima

oleh seorang pegawai yang dibayar menurut tarip jam-jaman. (Thomas H.
Stone, 1982:347)

Dale S. Beach mengatakan bahwa:
“the term wage is commonly used for those employees whose pay is calculated
according to the number of hours worked,” atau ist:lah upah biasanya
digunakan untuk pegawai yang pembayarannya dihitung menurut lamanya jam
bekega. (Dale S. Beach, 1975:642)

Andrew F. Sikula mengemukakan bahwa:

“In general, a wage is anything, given as a recompense or requital; however,
more specifically, wages are money paid for the use of something. The concept
of wages usually is associated with the process of paying hourly workers,” atau
pada umumnya, upah adalah sesuatu yang diberikan sebagas imbalan jasa atau
balas jasa; akan tetapi, lebih khusus, upah adalah vang yang dibayarkan untuk
penggunaan sesuatu. Pengertian upah biasanya dihubungkan dengan proses
pembayaran kepada karyawan jam-jaman. (Andrew F. Sikula, 1981:282)

Terry L. Leap dan Michael D. Crino mengatakan:
“wages typically pertain to hourly rates of pay (the more hours worked, the
grecter the pay),” atau upah khusus mengenai tarip pembayaran jam-jaman
(makin lama bekerja, makin banyak pembayarannya). (Terry L. Leap dan
Michael D). Cring, 1990:353)



Jadi menurut penulis upah ialah imbal jasa yang diberikan kepada
karyawan yang bekerja jam-jaman dan biasanya diberikan kepada karyawan

tidak tetap.

2. Gaji

Thomas H. Stone mengatakan:
“ an employee paid on a monthly, semi-monthly, or weekly basis receives a
salary,” atau seorang pegawai yang dibayar tiap bulan, tiap setengah bulan,
atau tiap minggu menerima gaji. (Thomas H. Stone, 1982:348)

Andrew F. Sikula mengatakan:
“a salary is a recompense or consideration paid, or stipulated to be paid, to a
person at regular intervals for performed services,” atau gaji adalah imbalan
jasa atau uang yang dibayarkan, atau yang ditentukan untuk dibayarkan kepada
seseorang pada jarak-jarak waktu yang teratur untuk jasa-jasa yang diberikan.
(Andrew F. Sikula, 1981:282)

Terry L. Leap dan Michael D. Crino mengatakan:
“the term ‘salary’ generally applies to a fixed weekly, monthly, or annual rate
of pay (regardless of the number of hours worked),” atau istilah gaji pada
umumnya berlaku untuk tarip pembayaran mingguan, bulanan, atau tahunan

yang tetap (tidak pandang lamanya jam bekerja). (Terry L. Leap dan Michael
D. Crino, 1990:354)

Menurut Dale S. Beach:
“the word salary applies to compensation tahat is uniform from one pay period
to the next and does not depaend upon the number of hours worked,” atau kata
gaji berlaku untuk kompensasi yang sama dari suatu periode pembayaran ke
periode pembayaran berikutnya dan tidak tergantung kepada lamanya jam
bekerja. (Dale S. Beach, 1975:642)
Jadi gaji adalah imbal jasa yang diberikan kepada karyawan setiap

mingguan, bulanan, tahunan dan biasanya diberikan kepada karyawan tetap.

3. Kompensasi

Menurut Thomas H. Stone:



“compensation is any form of payment given to employees in exchange for work
they provide their employer,” atau kompensasi adalah setiap bertuk
pembayaran yang diberikan kepada para pegawai sebagai imbalan pekerjaan
yang mereka berikan kepada majikan. (Thomas H. Stone, 1582:347)

Andrew F. Sikula mengatakan:

“a compensation is anything that constitutes or is regarded us an equivalent or
recompense,” atau kompensasi adalah sesuatu yang merupakan atau dipandang
scbagai suatu padankata atau imbalan jasa. Selanjutnya beliau mengatakan
bahwa, “‘compensation is the broadest employee remuneration concept of which
both wage and salary administration and benefits and services are a part.
Compensation = wage and salary administration + benefits and services,” atau
kompensasi adalah konsep pemberian imbalan jasa kepada pegawai yang paling
luas, yang menyatakan bahwa baik administrasi gaji dan upah maupun
kesejahteraan pegawai merupakar bagian dari padanya. Kompensasi itu sama
dengan administrasi gaji dan upah ditambah degan kesejahteraan pegawai.
(Andrew F. Sikula, 1981:281)

Penulis lain, William B. Werther dan Keith Davis mengatakan bahwa:
“compensation is what employees receive in exchange for their work,” atau
kompensasi adalah apa yang diterima oleh pegawai scbagai pertukaran
pekerjaannya. (William B. Werther dan Keith Davis, 1982:486)

Terry L. Leap dan Michael D. Crino mengatakan:
“compensation is a broad term pertaining to financial rewards received by
persons through their employment relationship with an crganization,” atau
kompensasi adalah suatu istilah yang luas artinya dan berhubungan dengan

imbalan berupa uang yang diterima oleh orang-orang melalui hubungan kerja

mereka dengan suatu organisasi. (Terry L. Leap dan Michael D. Crino,
1990:353)

Jadi kompensasi merupakan istilah yang lebih luas dari upah dan gaji

yang merupakan pertukaran dari imbal jasa ditambah dengan kesejahteraan

pegawat.

B. Liakekat Iusentif
Sistem insentif didesain untuk memuaskan berbagai upaya para pelaku
manajemen pada tujuan-tujuan yang dianggap kritis, sehingga akan memotivasi

tenaga eksekutif untuk mencapai tujuan itu dengan cara memberi penghargaan
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khusus pada hasil yang positif. Melalui sistem itu sebenarnya manajemen
sekaligus “menghukum” peran yang tidak dikehendaki. Mengingat tujuan
perusahaan yang dianggap kritis, ukuran maupun tekanannya, selalu berubah dari
waktu ke waktu, maka dengan sendirinya sistem insentif pun tidak akan pernah
bersifat abadi.
Dari uraian di atas tampak jelas bahwa:

1. Sistem insentif bersifat investasi yang senantiasa berorientasi pada masa
2. E11"(:<I;Zkn 'ada pembatasan bahwa insentif harus berbentuk uang atau barang.

Penerapan dari satu sistem insentif tidak berlaku langgeng tetapi mempunyai
batas waktu awal dan akhir. (Handojo Kristyanto, 1986:33)

G

Jelas bahwa sistem insentif yang diterapkan secara tergesa-gesa akan
merupakan pemborosan. Bahkan pada banyak kasus hal i1 mendorong para
pegawai untuk “bermain-main” dengan pelbagai laporan dan tingkah laku sekedar
untuk memenuhi batas yang telah ditentukan, schingga lebih jauh akibatnya
mereka yang benar-benar berprestasi justru akan mengalami kekecewaan. Oleh
karena itu agar dapat dirancang sistem insentif yang tepat sesuai sasaran tiap

tahapa\n, penyusunan perlu dilakukan secara utuh, sejak dari pcnetapan dasarnya

sampai evaluasinya.

. Proses Penyusunan Insentif
Proses penyusunan merupakan tahapan berikutnya yang sangat menentukan
keberhasilan suatu sistem insentif. Beberapa patokan dasar harus dipenuhi pada

tahapan ini, yaitu: (Handojo Kristyanto, 1986:34)
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. Keterlibatan subyek sasaran

Ha! ini sering dianggap tabu, terutama bagi organisasi yang masih
menerapkan manajemen tertutup. Namun dari banyak kenyataan jelas bahwa
partisipasi yang terkendali (tidak semena-mena) akan memperlancar proses
pencapaian sasaran dari penerapan sistem insentif ini. B=zberapa hasil yang
dapat diperoleh di sini adalah: struktur target aturan main dan kriteria sasaran
yang realistis dan disepakati.

. Sesuai Kebutuhan

Yang dimaksudkan tentunya kesesuaian kebutuhan dari kedua belah
pihak, perusahaan maupun pegawai yang terlibat. Dengan telah dikenalinya
“apa dan siapa” pada tahap sebelumnya, kebutuhan tersebut menjadi mudah
untuk dikenali dan diformulasikan. Harus diingat bahwa kebutuhan itu unik dan
hanya dapat dikenal oleh yang bersangkuian. Jadi misalnya, kebutuhan

manajemen dirumuskan oleh pimpinan, demikian pula kebutithan pegawai oleh
pegawai itu sendiri.

. Faktor historis dan lingkungan diperhitungkan

Data masa lalu dan lingkungan yang ada kini perlu dianalisis untuk lebih
menjamin obyektivitas dari sistem. Termasuk di sini: faktor waktu, tklim
perekonomian dan sosial, ketergantungan yang ada di dalam organisasi dan
kapasitas nyata yang pernah dicapai.

. Terpadu dengan sistem remunerasi keseluruhan

Dengan diterapkannya sistem insentif ini harus dapat dijamin bahwa
tingkat remunerasi keseluruhan dari pegawai tetap dalam batas kompetitif.
Remumerasi keseluruhan vane terlalu rendah maupun terlaly tingei iuctru dapat
menurunkan motivasi jangka panjang. Oleh karenanya setiap sistem insentif
harus dikoordinasi pada keseluruhan remunerasi. Dengan dasar pemikiran
inilah seringkali insentif tidak selalu dapat diberikan dalam bentuk uang tunai.

. Menjadi bagian dari perencanaan perusahaan

Sistem insentif bukan merupakan sistem yang terpisah atau berdiri
sendiri. fa harus menjadi bagian dari perencanaan perusahaan secara
keseluruhan. Jadi, alasan untuk menahan pindahnya manajer atau karyawan ke

perusahaan pesaing, bukanlah desar penyusunan yang baik. Hal semacam ini
dapat menimbulkan dampak de-motivasi.

Proses peayusunan insentif (menurut John D. McMilan dan Thomas E. Shea,

1984:83) adalah sebagai berikut:

.{.\..LnJng-—d

A

Partisipan/karyawan terlibat (menjawab kebutuhan).
Diperhitungkan faktor historis dan lingkungan.
Dipadukan dengan kompensasi selvruhnya.

Bagian dari strategi dan perencanaan manajemen.
Didasarkan atas sasaran/hasil.
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Proses penyusunan sistem insentif memerlukan pemikiran sungguh-sungguh

agar pencapaian sasaran dapat lebih mulus jalannya. Dengan melaksanakan proses

yang benar, batu sandungan ternyata dapat dieliminasi.

. Struktur Insentif

Penetapan struktur insentif merupakan hal lain yang dapat menjamin

efektivitas sistem insentif yang ada. Yang harus dihilangkan dalam penentuan

struktur ini adalah sikap ragu-ragu. Ketegasan sikap yang taat asas akan

menghilangkan kemungkinan timbulnya kesan tidak adil. (Handojo Kristyanto,

1986:35)

1.

|3

G2

Skala diukur dalam satuan hasil

Insentif yang diberikan pada semua manajer (tanpa pandang bulu)
tentunya justru akan dilihat sebagai tambahan gaji belaka. Hal mi dengan
sendirinya akan meanimbulkan de-motivasi pada mereka yang benar-benar
berprestasi. Di iain pihak, pertanyaan “mengapa dia dinilai lebih?” harus pula
mampu dijawab secara spesifik dan jelas dengan patokan-patokan standar yang
terukur.

. Cukup berarti dalam jumiah dan nilai

Nilai insentif harus benar-benar mampu menyentuh tingkat kebutuhan
hidup pegawai. Diharapkan melalui sistem ini akan timbul dan nyata adanya
perbedaan dalam tingkat dan gaya hidup dari mereka yang memang berprestasi
dibanding yang tidak. Harus disadari bahwa lambat laun perbedaan itu akan
menjadi kebutuhan dari pegawai itu dan di lain pithak menjadi target bagi yang
lain. Oleh karenanya, sistem insentif biasanya dikembangkan terus dari tahun
ke tahun secara berkesinambungan dan membudaya dalam perusahaan.

. Berdasarkan penilaian pribadi

Sistem insentif mengikuti asas prestasi individual, sehingga penilaian dan
keberhasilan tim kerja harus diurai secara proporsional kepada prestasi pribadi
masing-masing yang terlibat. Hanya dengan cara ini dapat diharapkan

kontribusi dari masing-masing akan maksimal, tanpa mengorbankan prestasi
ttm.

Struktur perencanaan insentif (menurut John D. Mc Milllan dan Thomas E.

Shea, 1984:83) adalah sebagai berikut:



Mempertimbangkan faktor kunci yang bisa dikendalikan.
Seimbang antara prestasi bagian dan seluruh perusahaan.
Penilaian karya perorangan.

Dikomunikasikan sepenuhnya.

Dikomunikasikan secara teratur.

R L

Pelbagai bentuk struktur dapat dirumuskan, namun senantiasa harus
dipikirkan bahwa penghargaan yang “seimbang” tidak selalu berarti “sama”.
Seseorang berhak menikmati insentifnya sesuai prestasi kontribusi dan hasil yang
disumbangkannya dalam pencapaian misi perusahaan. Justru prinsip “sama” yang

tampaknya sangat manusiawi itu merupakan batu sandungan yang potensial bagi

keberhasilan penerapan sistem insentif ini.

. Penerapaun Sistem Insentif

Walaupun proses penyusunan telah mampu menghasitkan sistem yang
“sempurna,” namun cara penerapan yang salah masih bisa menggagalkannya.
Pclbagai hal perlu diperhatikan dalam tahap penerapan ini: (Handojo
Kristyanto,1986:35)

1. Sistem dikomunikasikan

Orang sering beranggapan bahwa pegawai tidak perlu tahu secara detail
citang sistem ini, cukup kalan mereka mengetahui adanya sistem itu saja. Tapi
enarnya, demi efeldivitas sistem, semua pegawal yang terlibat harus dicapai
an ganjaran yang dijanjikan. Tanpa itu, perkiraan pegawai tentang besarnya

ganjaran cenderung lebih kecil dari yang sebenamya disediakan. Ini sangat
merugikan.

[ "
(¢

B

N

2. Hasil disebarkan secara berkala

Kesalahan kedua yang sering terjadi adalah anggapan bahwa pegawai
sclalu tahu dengan sendirinya tentang pencapaian mereka, sehingga tidak perlu
diberitahukan atau cukup pada akhir tahun nanti. Pemberitahuan berkala
sebenarnya mempunyai manfaat ganda, selain memperkuat langkah yang benar
(reinforcement) sekaligus dapat membantu mengoreksi tindakan yang kurens

PR SN Y Lxuuu(\uxl Jullb EAS SRS T VY b
22 alal
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. Tidak sering disesuaikan

Godaan untuk segera mengadakan perubahan seringkali dirasakan
sebelum periode penerapan sistem itu berakhir. Hal ini muncul berkenaan
dengan adanya pelbagai perubahan pada lingkungan Walaupun fleksibilitas
dibutuhkan, namun perubahan dan penyesuaian yang terlaiu sering dilakukan
justru zkan merugikan. Akhirnya akan terasa bagi pegawai bahwa ganjaran
diatur secara tidak adil (sepihak) dan membingungkan.

. Pemberian ganjaran disertai penjelasan

Banyak perusahaan membagikan insentif cukup dengan mengirimkan
selembar cek pada pegawai yang berhak, demi efisienst waktu. Arti dan nilai
insentif akan menjadi lebih tinggi bilamana penjelasan yang memadai tentang
hasil yang telah dicapai disampaikan khusus kepada pegawai yang berprestasi.
ﬁnh. nilns onninsnm

lom niled ganjaran it terkandanb suatu pengakuan zkan ﬂf‘onyﬂ MW‘Opa""n
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oich 3C3eoraig dan ha! inf nen upcu\au sisi kebutuhan yaig Yain dari pbsa\fvcu

. Evaluasi berkala

Scjalan dengan prinsip bahwa sistem insentif mempunyai batasan waktu,
maka secara berkala dan teratur keseluruhan sistem perlu dievaluasi dan
disesuaitkan kembali. Kesinambungan demikianlah yang akan mampu
merealisasi peran insentif dalam usaha pencapaian fujuan perusahaan.

. Upah Insentif

Pengertian

Semua upah insentif dibayar untuk pekerjaan yang telah dilaksanakan, maka

sebenarnya unsur insentif ada di dalam semua perencanaan geji. Berbeda dengan

pembayaran per jam, per minggu, atau per bulan, perencanaan insentif akan

miwnainnan upad: Sutsh dalam perbandingan langsung dengan kenaikan outputnya.

Upah insentif adalah upah yang diberikan dengan tujuan mendorong pekerja

menghasilkan produk lebih banyak, memperoleh upah yan'g lebih tinggi dan

!

sekaligus mengurangi biaya-biaya per unit.



Jenis-jenis Upah Insentif

Dalam prakteknya, perbedaan antara upah waktu dan upah output tidak jelas
dan tegas. Rencaﬁa insentif biasanya melibatkan tanf upah yang didasarkan pada
berbagai kombinasi output dan waktu. Berikut ini akan dibahas metode unit kerja
langsung, metode bonus 100% dan metode bonus kelompok, sebagai contoh-

contoh yang cukup representatif.

1. Metode Unit Kerja Langsung

Metode unit kerja langsung adalah salah satu metode upah insentif yang
paling sederhana, yang membayar upah tambahan di atas tarif dasar untuk
produksi di atas angka standar. Standar produksi itu dihitung dalam menit per
unit, yang lantas dijabarkan menjadi nilai uang per unit. Jika telaah waktu (time
studies) menentukan bahwa 2,5 menit merupakan waktu standar yang
diperlukan untuk menghasilkan 1 unit, maka tarif standarnya adalah 24 unit per
jam. Seandainya upah pokok seorang pekerja berjumiah $7
tarif per unitnya (piece rate) adalah $0.31 (sumber: Matz dan Usry, 1989: 387).
Para pekerja umumnya dijamin untuk menerima upah pokok, walaupun
seandainya mereka tidak berhasil mencapai unit output sebesar itu. Sebaliknya,
jika ia berhasil melampaui jumlah produksi 24 unit per iam, maka i’ tetap
menerima upah $0.31 per unit. Pada tabel berikut ini biaya upah buruh per unit
output akan menurun, sampai tercapai output standar, dan selanjutnya tetap

konstan pada setiap tingkat output di atas standar.
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Unit Tanf Tarif | Penghasilan | Biaya Overhead Overhead Biaya

Per Jam Unit Per Buruh Per Per Konversi

Jam Tegjamin Jam Per Jam Jam Unit Per Unit
20 $7.44 $0 $7.44 $0.372 $4.80 $0.240 $0.612
22 7.44 0 7.44 0.338 4.80 0.218 0.556
24 744 | 0.31 7.44 0.310 4.80 0.200 0.510
26 7.44 [ 0.31 7.44 0.310 4.80 0.185 0.495
28 744 | 031 7.44 0.310 4.80 0.171 0.481
36 7.44 | 0.31 7.44 0.310 4.80 0.160 0.470
32 744 | 031 7.44 0.310 4.80 0.150 | 0.460 |

Metode Unit Kerja Langsung

Kendati tarif unit mencenainkan suatu kaitan sebab-akibat yang jelas
antara output dan upah, namun insentifnya hanya akan efekuif bila para pekerja
dapat mengendalikan tarif output mereka sendiri. Jadi tarif unit tidak akan
efektif jika outputnya diatur oleh mesin. Lagipula, modifikasi standar produksi
dan fanf tenaga keria perlu dilakukan bilamana kenaikan output merupakan

alibat dari pemasangan mesin yang baru dan lehih sempurna,

. Metode Bonus 100%

Bedanya ialah bahwa dalam rencana ini standarnya bukanlah dinyatakan dalam
satuan uang, tetapi dalam waktu per unit output. Yang ditetapkan bukanlah tanif
upah per unit, melainkan waktu standar yang disediakan antuk menyelesaikan
satu unit atau satu pekerjaan dan pekerja dibayar atas dasar waktn standar
dengan tarif upah per jam hila pekeriaan atau unitnya diselesaikan dalam wakt
standar atau kurang. Jadi, seandainya seorang pekerja menghasilkan 100 unit
dalam shift § jam sedaﬁgkan waktu standarnya ditetapkan 8C unit per shiff (atau

10 unit per jam), maka pekerja itu akan dibayar unah tarif per iam untuk 10
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jam. Dalam variasi lainnya dari metode bonus 100% ini, penghematan waktu
dibagi bersama dengan pengawas dan/atan dengan perisahaan

Pada seﬁap periode pembayaran upah, harus dihitung terlebih dahuln
suatu ratio efisiensi sebelum dilakukan perhitungan penghasilan bagi masing-
masing pekerja. Standar produksi dalam jumlah unit output per jam ditentukan
oleh para ahli tekayasa (engineers) industri Jumlah jam keria dan unit vang
diproduksi dilaporkan dengan standar produksi per jam untuk menentukan
jumlah unit standar. Kemudian produksi pekerja per jam dibagi dengan
kuantitas standar, guna mendapatkan angka ratio efisiensi. Angka ratio efisiensi
dikalikan dengan tarif dasar pekerja diperoleh penghasilan per jam untuk
periode bersangkutan. Tabel di bawah ini menunjukkan penghasilan tersebut

yang dihitung dengan asumsi bahwa produksi standar adalah 15 unit per jam.

Nama | Jumlah | Jnit | Unit | Dasar Tarnif Rasio Total Biaya Over Over- Biaya
Pekerja Jam Oqt- | Stan Ratio Dasar Efi- Peng- Buruh head head Per konversi
Beker- put dar Efi- siensi hasilan Per Jam Per Unit Per Unit
R R siensi _| - Jam

Abrams 40 540 600 0.90 $7.50 $300.00 $0.5556 $5.40 $0.4000 $0.9556
(Gordon 40 660 600 1.10 7.50 $8.250 330.00 0.5000 3.40 0.3273 0.8273
Hanson 40 800 600 1.33 7.50 9975 399.00 0.4988 5.40 0.2700 0.7688
Jonson 38 650 570 1.14 7.60 8.664 329.23 0.5065 5.40 0.3157 0.8222

Stowell 40 750 600 1.25 8.00 10.000 400.00 0.5333 5.40 0.2380 0.8213
Wicbold 40 810 600 1.35 172 10.422 416.88 0.5147 5.40 0.2667 0.7814

Metode Bonus 100%

Metode bonus 100% mendapatkan popularitas, karena seringnya terjadi
kenaikan upah. Standar ini yang dinyatakan dalam satuan waktu dan kuantitas

output, tidak memerlukan penyesuaian bila terjadi perubahan tarif upah. Karena
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sistem ini lebih menekankan waktu daripada uang, maka rencana im membantu

dalam pengembangan standar pengendalian dan efisiensi.

3. Metode Bonus Kelompok Borongan

Tabel berikut ini menggambarkan penerapan metode bonus kelompok
100%. Suatu kelompok yang terdiri dari 10 pekerja, yang menggunakan
peralatan yang mahal, masing-masing dibayar upah $10 per jam untuk satu shift

tetap selaima 8 jain. Produksi standar adalah 50 unit per jam, atau 400 unit per

siufl, biaya overhead berjumlah $320 per 8 jam shift, atan $40 per jam

Unit Jam Jam Upah | Bonus | Total | Biaya | Biaya | Biava |
Produksi Standar Aktual | Kelom- | penghe | Penghe | Buruh Over | Konver
untuk Unit pok matan | matan Per head si Per
yang yang jam Kelom- | Unit Per Unit
Diproduksi Tetap | @310 pok Unit
350 70 80 $800 30 $800 $2.286 | $0.914 | $3.200
400 80 80 800 0 800 2.000 0.800 2.800
425 85 80 800 50 850 2.000 0.753 2.753
450 90 80 800 100 500 2.000 0.711 2,711
475 95 80 800 150 950 2.000 0.674 ] 2.674
500 100 80 800 200 1,000 | 2000 | 0640 | 2.640 |

Metode Bonus Kelompok 100%



BAB III

METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian
Jenis penelitian yang dilakukan adalah studi kasus, yaitu penelitian terhadap
objek tertentu yang populasinya terbatas sehingga kesimpulan yang diambil

berdasarkan penelitian ini hanya terbatas pada objek yang diteliti.

B. Tempat dan Waktu Penelitian
1. Tempat Penelitian
Perusahaan PT. ULAM TIBA (Divisi MARIMAS), di Jalan Majapahit
no. 476 Semarang. |
2. Waktu Penelitian

Bulan Juni sampai Agustus, Tahun 1998.

C. Subjek dan Objek Penelitian
1. Subjek Penelitian
a. Kepala Bagian Personalia dan Umum
b. Kepala Bagian Keuangan
c. Kepala Bagian Akuntansi
2. Objek Penelitian
Yang menjadi objek dalam penelitian ini adalah upah insentif sebagai

pemacu prestasi bagi para karyawan.
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D. Data Yang Dicari
1. Gambaran Umum Perusahaan
2. Daftar gaji dan upah
3. Rekap daftar gaji dan rekap daftar upah
4. Surat pernyataan gaji dan upah
5. Kartu jan hadir
6. Kartu jam kerja

7. Dokumen pendukung perubahan gaji dan upah

E. Teknik Pengumpulan Data
1. Kuisioner
Kuisioner merupakaﬁ metode pengumpulan data dengan cara menyusun
daftar pertanyaan secara tertulis mengenal masalah yang ingin diteliti.

Metode ini digunakan untuk memperoleh tanggapan tertulis atas data

yang diperlukan.

2. Wawancara
Wawancara merupakan teknik pengumpulan data dengan tanya jawab
secara langsung pada subjek penelitian untuk memperoleh informasi
mengenai gambaran umum perusahaan, data perusahaan yang berkaitan

dengan sistem upah insentif



3. Observasi
Observast merupakan teknik pengumpulan data dengan pengamatan
secara lahgsung pada objek penelitian untuk memperoleh gambaran yang
jelas tentang catatan-catatan upah insentif dan penggajian.

4. Dokumentasi
Dokumentasi merupakan teknik pengumpulan data dengan cara
nmemperoleh data dari sumber data atau catatan atau arsip perusahaan
mengenal gambaran umum perusahaan, struktur organisasi, data gaji dan

upah, rekap daftar gaji dan upah.

F. Teknik Analisis Data

Dalam penelitian ini, dalam menjawab permasalahan yang ada diperlukan
suatu teknik analisa data.

Untuk menjawab permasalahan yang pertama yaitu apakah perhitungan upah
insentif pada perusahaan PT. Ulam Tiba Halim telah dilakukan dengan efektif,
maka diperlukan perumusan sebagai berikut:

1). Menentukan Rdsio Efisiensi;
RE =(UO : US)
dimana, RE = Rasio Efisiensi
UO = Unit Output
US = Unit Standar

Apabila rasio efisiensi kurang dari 1, tidak diperoleh bonus.
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2. Menentukan Dasar Rasio Efisiensi;
DRE=RExTD
di mana, | DRE = Dasar Rasio Efisiensi
TD = Tarif Dasar Upah

Apabila dasar rasio efisiensi kurang dari tarif dasar upah maka tidak akan

diperoleh insentif.

3. Menentukan Total Penghasilan
TP=DRE x JIB
dimana, TP = Total Penghasilan
J.TB = Jumlah Jam Bekerja
Apabila rasio efisiensi kurang dari tarif dasar upah maka penghasilan yang

ditertma oleh karyawan hanya penghasilan tetap.

Insentif dapat dikatakan efektif apabila target yang ditentukan oleh suaiu

perusahaan dapat dicapai oleh karyawan, di mana rasio etisiensi sudah lebih

dari 1 (satu).

Untuk menjawab permasalahan kedua, yaitu menentukan adanya hubungan

dan kuat lemahnya hubungan antara upah insentif dengan prestasi, dibutuhkan:
1. Regresi linear dengan metode least squares dan menggunakan pengujian
hipotesa distribusi t. Hipotesa nihil yang akan diuji adalah B = 0, artinya tidak

ada hubungan antara dua variabel. Apabila n < 30 maka distribusi sampling



nilai b mengikuti distribusi nilai t, dengan degrees ¢f freedom n — 2
Sebalixnya untuk sampel besar distribusi nilai b akan mendekati distribusi

normal.
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Koefisien korelasi dengan menggunakan metode Pearson Product Moment
untuk lebih memastikan ukuran besar kecilnya atau kuat tidaknya hubungan

antara variabel-variabel apabila bentuk hubungan tersebut linear.

Adapun langkah-langkah (menurut Djarwanto Ps. Dan Pangestu Subagyo,
1985: 281) untuk melakukan pengujian:
A. Pengujian Hipotesa Nihil Distribusi Nilai t.

P

1. Menentukan hipotesa nihil dan hipotesa alternatif.
Hipotesa nihil: Ho : B = 0 (upah 1msentif tidak mempengaruhi
prestasi salesman).
Hipotesa alternatif: Hl : B#0 (upah insentif mempengaruhi prestasi

salesman).

2. Dipilih level of significance: oo = 0,05
3. Kriteria pengujian:
Ho diterima apabila —2,228 <t < 2,228
Ho ditolak a;;abila t>2,228 ataut > -2 228
4. Perhitungan nilai t:

Mencari nilai b, a, persamaan garis regresi, Sy.x dan nilai t.



1). Mencari nilai b

Agolfds

1=l

2). Mencari nilai a

Ex A8

n

a=

3). Membuat persamaan garis regresi dan gambarnya.
Y'=b+ax

4). Mencart nilai Sy.x

Sy.x = \Jﬂ

n-2

5). Perhitungan nilai t.

Sy .x
Sh = 24 7
n ( Z x i}
. i=1
s X i "
di mana:
Sb = Standard error of the regression coefficient

Sy.x = Standard error of estimate

24
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e. Kesirapulan
Jika hasil menunjukkan t > 2,306 dan t < -2,306 maka Ho ditolak berarti ada

hubungan signifikan antara upah insentif dengan prestasi.

B. Menghitung Koefisien Korelasi Dengan Metode Pearson Product Moment

Keterangan:

Koefisien korelast (r) mendekati +1 atau —1 berarti terdapat hubungan yang
kuat, sebaliknya apabila mendekati 0 berarti terdapat hubungan yang lemah
atau tidak ada hubungan. Apabila r sama dengan +1 atau —1 berarti terdapat

hubungan positif sempurna atau negatif sempurna




BAB IV

GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN

A. Sejarah Umum Perusahaan

PT. Ulam Tiba Halim, khususnya divisi Marimas, adalah perusahaan
manufaktur minuman serbuk buah segar. Perusahaan ini didirikan pada tanggal 19
Oktober 1995 di Semarang dan bertujuan menawarkan produk minuman ringan yang
dapat diterima oleh setiap lapisan masyarakat dengan sasaran memberikan alternatif
produk minuraan ringan asli Indonesia yang lebih murah, praktis, higienis dan segar.

Dalam mencapai sasaran tersebut PT. Ulam Tiba Halim telah memproduksi:

1) Minurnan serbuk moﬁa buah Indonesia dengan merek “Marimas”.

2) Minuman serbuk kombinasi; kopi, susu, coklat, gula, dengan merek

“Tekomas”.

-

3) Minuman serbuk kombinasi; kopi dan gula, dengan merek “Indosedap”.

Ketiga merek tersebuk dikemas dalam bentuk sachet dengan bobot masing-
masing; Marimas 12 gr, Tekomas 25 gr, dan Indosedap 25 gr. Hal ini dimaksudkan
agar harganya lebih terjangkau oleh masyarakat dengan takaran untuk satu gelas,
sehingga lebih memudahkan dalam dikonsumsi karena lebih praktis. Produk-produk
PT. Ulam Tiba dikemas menggunakan bahan Metales Alumunium Oil sehingga
kebersihan dan kesehatannnya terjaga walaupun tanpa bahan pengawet dan
mempunyai kadar PH di bawah 4%. Produk-produk di atas telah terdaftar di

Departemen Kesehatan yang berarti kualitasnya telah diakui dengan predikat A/D.7es

26
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Sucofindo dan Tes Laboratorium perusahaan setiap hasil akhir produksi.

Minuman serbuk aroma buah Marimas ada delapan rasa; 1). Jeruk Segar, 2).
Jeruk Nipis, 3). GularAsam, 4). Cocopandan, 5). Buah Sirsak, 6). Jeruk Manalagi, 7).
I[ce Blewah, 8). Buah Markisa. Tekomas mempunyai empat rasa; 1). Kopi, 2). Susu,

3). Coklat, 4). Manis. Indosedap memiliki dua rasa yaitu; Kopi dan Manis.

B. Lokasi dan Tata Letak Perusahaan
PT. Ulam Tiba Halim Divisi Marimas berlokasi di Jalan Majapahit no. 476
Semarang, dengan no. telepon (024) 720788 — 720972, Fax.: (024) 720973.
Lokasi perusahaan dipilih berdasarkan alasan-alasan tertentu. Alasan-alasan
itu, yaitu:
1) Terletak di kawasan industri.
2) Dekat dengan lokasi tersedianya bahan baku.
3) Banyak tersedia tenaga kerja.
4) Untuk memenuhi kebutuhan konsumen Jawa Tengah.
5) Dekat dengan jalan raya utama, sehingga memudahkan transportasi dan

mengurangi biaya transportasi.



Gambar IV. | Tata Letak

PT. Ulam Tiba Halim

/
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Sumber: PT. Ulam Tiba Halim



Keterangan:
A. Pos Satpam E. WC I Parkir
B. Jaga | F. R.Istirahat J. Karton
C. Parkir G. Diesel
D. Kantor H. Cuci

C. Struktur Organisasi

Dalam menjalankan kegiatan sehari-hari perlu bagi perusahaan untuk
menyusun struktur organisasi. Struktur organisasi adalah suatu bagan yang
menunjukkan bentuk kerjasama dari berbagai bagian dalam suatu perusahaan.
Struktur organisasi dapat digunakan sebagai dasar bagi perusahaan dalam
melaksanakan pembagian kerja agar pelaksanaan fungsi-fungsi manajenien berjalan
lancar, efektif dan efisien. Dengan kata lain, melalui struktur organisasi akan tampak
adanya wewenang dan tanggung jawab pada bagian-bagian dalam struktur tersebut.
Selain itu juga memudahkan pimpinan untuk mengadakan pengawasan serta meminta
pertanggungjawaban atas tugas yang ditempatkan pada masing-masing bagian.

Struktur organisasi yang digunakan oleh PT. Ulam Tiba Halim Divist Marimas
adalah bentuk garis. Bentuk ini menggambarkan hubungan tugas, tanggung jawab,
dan wewenang berjalan secar lurus dan vertikal yaitu mulai dari pimpinan sampai
dengan karyawan yang paling bawah.

Berdasarkan struktur organisasi PT. Ulam Tiba Halim, maka berikut ini akan

diuraikan tugas, wewenang, dan tanggung jawab niasing-masing bagian.
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1. Manajer

Merupakan pimpinan tertinggi di PT. yang memiliki tugas dan wewenang

sebagai berikut:

a)

b)

d)

Menetapkan kebijaksanaan umum perusahaan dalam menyusun rencana
kerja dan rencana anggaran pendapatan dan belanja perusahaan.

Mengatur dan mengarahkan sumber daya yang ada di perusahaan dalam
mencapal tuyjuan perusahaan.

Bertindak sebagai penanggung jawab atas semua kegiatan dan usaha untuk
mencapal tujuan perusahaan.

Bersama-sama dengan anggota o.ganisasi unitnya melakukan

pengendalian atas kegiatan di unitnya.

2. Kepala Bagian Produksi

Memitiki tugas dan wewenang membantu manajer dalam hal:

a)

b)

d)

Mengatur dan melaksanakan produksi dari bahan baku menjadi barang
jadt.

Mengatur pelaksanaan maintenance, rehabilitasi dan overhaul/ mesin-
mesin produksi sehingga selalu dalam keadaan standar untuk operasi.
Menyiapkan spin-plan.

Menyiapkan pengadaan bahan baku, bahan pembantu spareparts

(accessories) dan alat-alat serta bahan lainnya yang berhubungan dengan

tugasnya.



g)

h)
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Melakukan analisis secara berkala atas pelaksanaan spin-plan pemakaian
bahan baku/bahan pembantu dan spareparts/accessories.
Mengambil langkah bila terjadi penyimpangan dari standar yang telah

ditentukan.

Mengatur pencobaan-pencobaan produk baru, peningkatan kualitas dan
efisiensi.

Bersama-sama dengan bagian teknik mengatur dan mengawasi usaha-
usaha perlindungan, keselamatan kerja di bagian produksi.

Mengatur  kerja dan  memberi  rekomendast  pengangkatan,

mutasi/promosi/demosi dan training untuk karyawan di bagian produksi.

3. Administrasi Keuangan

Administrasi keuangan memiliki tugas dan wewenang membantu manajer

dalam hal:

a)

b)

Menyelenggarakan lalu lintas keuangan yang meliputi penerimaan,
penyimpangan uang, pengurusan surat-surat berharga dan barang-barang
jaminan, bertanggung-jawab atas utang dagang peiusahaan dan uang
muka, penyelesaian utang piutang, rencana kebutuhan uang per bulan dan
melakukan verifikasi.

Melaksanakan penjualan produk, yang meliputi hasil produksi, waste

barang yang telah terpakai, serta meneliti kesahihan dan kelengkapan

jaminan sehubungan dengan penjualan kredit.



c)

d)
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Menyelenggarakan kegiatan pergudangan yang meliputi penerimaan
barang, inventory control, inventarisasi, serta stock opname barang di
gudang.

Melakukan pencatatan atas kekayaan dan hutang perusahaan yang
meliputi buku harian, klasifikasi posting, recording, menyiapkan dokumen
untuk pengolahan data, meneliti dan mengoreksi hasil pengolahan data
yang menyangkut administrasi dan keuangan serta menyusun laporan
keuangan (Neraca dan Laporan Rugi/Laba).

Menyiapkan bahan dan ikut menyusun anggaran.

Mengadakan analisis secara periodik atas pelaksanaan tugasnya di bidang

keuangan, penjualan dan pengadaan material.

4. Bagian Umum

Bagian Umum memiliki tugas dan wewenang membantu manajer dalam hal:

a)
b)

d)

Mengatur penyelenggaraan pembinaan personil dan hubungan perburuhan.
Mengatur pembinaan mental dan menyelenggarakan tugas-tugas
penyukuhan atas masalah karyawan dan keluarganya.

Bersama bagian teknik dan bagian produksi mengatur usaha perlindungan
kerja.

Menyusun rekomendasi untuk pengangkatan, mutasi, promosi/demosi dan

pelatihan untuk semua karyawan.
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e) Mengatur dan mengawasi kegiatan pemeliharaan keamanan komplek
pabrik dari tindakan pelanggaran tata tertib, pelanggaran yang bersifat
kriminal dan usaha-usaha sabotase.

f) Mengatur kegiatan-kegiatan hubungan masyarakat perusahaan dan
penerangan terhadap warga perusahan serta mengatur dokumentasi
perusahaan.

g) Mengatur kegiatan tata usaha surat-menyurat, pergolahan data dan
penyusunan laporan.

h) Membuat rencana anggaran biaya personil, biaya uinum, dan biaya lain
yang berhubungan dengan tugasnya.

1) Membuat analisis secara berkala atas pelaksanaan tugas bagian umum.

J) Menyelenggrakan administrasi bagian umum.

k) Mengatur kerja bagian umum.

5. Bagian Pemasaran
Memiliki tugas dan wewenang membantu manajer dalam hal:
a) Mengatur kerja bagian pemasaran produk.
b) Membuat analisis berkala atas pelaksanaan tugas bagian umum.

c) Membuat rencana anggaran biaya pemasaran dan biaya lain yang

berhubungan dengan tugasnya.

6. Bagiar Penjualan

Wewenang dan tanggungjawabnya adalah:



7.

a)
b)
¢)
d)

Membuat order penjualan.
Melayani konsumen yang membeli produk perusahaan.
Mengatur pengiriman barang kepada pembeli.

Bertanggung-jawab atas penjualan produk kepada pembeli.

Manajer Promosi

Wewenang dan tanggung-jawabnya adalah:

a)

b)

ey

Menyusun perencanaan sales promotion dan advertising yang tepat guna
mendorong kenaikan volume penjualar.

Melaksanakan kegiatan promosi dan advertensi dengan mengikuti
perkembangan sesuai cara atau up to date.

Menyusun anggaran Belanja bulanan dan tahunan.

Mengadakan hubungan dengan lembaga-lembaga distributor untuk
lamaran pekerjaan, promosi dan advertensi.

Memilih dan menyeleksi agen periklanan.

Mencati ide-ide baru guna menunjang kegiatan promos:.

Membantu dan memberi informasi mengenai situasi pasar dan membantu
dalam menyusun rencana pemasaran, kebijakan harga, serta lain-lain
informasi yang dibutuhkan oleh perusahaan yang ada hubungannya

dengan sales promotion dan advertising.



Gambar [V, 2. Struktur Organisasi |

PT. Ulam Tiba Halim
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Sumber: PT Ulam Tiba Halim
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Gambar I'V.3. Struktur Organisasi 1]

PT. DJlam Tiba Halim

Direktur

Manajer
Staff Staff Staff Staff Staff
Kas Bank Kas Kecil Hutang Dagang Pajak EDP

Sumber: PT Ulam Tiba Halim
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D. Produksi

Hasil produksi dari PT. Ulam Tiba Halim, divisi Marimas, Semarang adalah
minuman serouk buah segar. Proses produksi minuman serbuk buah segar Marimas
terdapat delapan rasa pilthan (Jeruk Segar, Jeruk Nipis, Gula Asam, Buah Sirsak,
Coco Pandan, Jeruk Manalagi, Ice Blewah, Markisa). Produk Marimas ini memiliki
ketahanan delapan 'bulan setelah di mana dua bulan sebelurnnya adalah mana
penarikan dari pasar.

Bahan-bahan yang digunakan dalam pembuatan minuman serbuk buah segar
terdin dari gula pasir, mineral, vitamin C, asam nitrad, pewarna, makanan, aroma
buah, aspartam. Sedangkan bahan yang digunakan untuk pengemasan produk dalam
bentuk sachet adalah metales almmﬁum oil. Kualitas produk terjamin karena telah
terdaftar di Departemen Kesehatan dengan predikat MD, tes sucofindo dan tes
laboratorium perusahaan setiap hasil akhir produksi.

Proses pengolahan minuman serbuk buah segar melalui beberapa tahap. Tahap-
tahap tersebut, yaitu:

1) Mixing : mengaduk bahan utama.
2) Supermixing : mengaduk gula dengan bahan utama.
5) Packaging . form — fill — seal.

4) Drying . pengering bahan-bahan tertentu.

Data-data mesin produksi yang dimiliki oleh PT. Ulam Tiba [{alim adalah

sebagat berikut:

) Satu unit mesin mixer 15 HP.



2) Satu unit mesin compresor 7,5 HP.
3) Satu unit mesin penghisap S HP.
4) Satu unit mesin diesel 150 kva.

$) Dua puluh unit mesin packing @ 0.5 HP

Gambar IV. 4 Proses Produksi Marimas

PT. Ulam Tiba Halim

Bahan Mesin Mixer “

+ 1

Gula
Mesin Proses Ulang
Olahan

|

Analisa Laboratorium dan Uji Tidak Lolos Uji
Organoleptik

J

Lolos Uji

l

\ Proses Packing J

Sumber: PT. Ulam Tiba Halim



E. Personalia
Karyawan PT. Ulam Tiba Halim kebanyakan terdiri dar: wanita, terutama
karyawan pabrik. Jumlah seluruh karyawan adalah 116 orang. Jumilah tersebut dapat
dirinct sebagai berikut:
1) Jenis karyawan produksi; 11 orang pegawai tetap dan 67 orang pegawai

harian

2) Jenis karyawan bagian staff dan administrasi; 38 orang.

Jam kerja karyawan di PT. Ulam Tiba Halim delapan jam sehar. Pembagian jam
kerjanya sebagai berikut:
I, Untuk kantor (staff dan administrasi)

Senin — Jumat : Pk. 08.00 - 16.00 WIB.

Sabtu : Pk. 08.00 — 14.00 WIB.

Q]

Untuk karyawan bagian produksi, dalam seminggu bekerja hanya lima hari, yang
terdiri dari dua shift, dengan perincian sebagai berikut:

Shift : Pk. 06.30 - 15.00 WIB.

Shift I1 : Pk 15.00 - 23.00 WIB.

Setiap shift masing-masing memiliki waktu istirahat selama 30 meuit.

Supaya tujuan perusahaan dapat dicapai dan produktivitas kerja baik serta
kesejahteraan karyawan dapat meningkat, maka perusahaan mernberikan fasilitas-
fasilitas dan tunjangan-tunjangan kepada para karyawannya. Tunjangan dan fasilitas

tersebut antarg lain:
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1) Perawatan kesehatan: 100% ditanggung oleh perusahaan.

2) Cuti: selama 12 hari dipotong hari raya lebaran; enam har, dan hari natal;
empat hari. Selain itu untuk wanita ada cuti hamil tiga bulan, cuti haid satu
hari, dan cuti nikah tiga hari.

3) Pakaian kerja: untuk karyawan pabrik, pakaiannya putih, celana putih, topi,
masker, sarung tangan, dan sepatu karet. Untuk staff seragamnya putih biru.

4) Kantiu: perusahaan menyediakan makanan dan minuman gratis untuk para
karyawannya.

5) Koperast: melayani simpan pinjam dan penjualan barang kebutuhan sehari-
hari dengan harga murah,

6) Tunjangan hari raya: diberikan pada hari lebaran dan hari natal.

7) Rekreasi karyawan: diadakan setiap tahun.

§) Pembinaan dan pengembangan karyawan, meliputi: pendidikan, pelatihan dan
pengembangan di dalam lingkup perusahaan dengan training secara bergiliran.

9) Jaminan hari tua: uang pensiun sesuai dengan lamanya masa kerja.

10)Kegiatan olahraga: setiap satu tahun sekali ada aktivitas olahraga sepert

senam, sepakbola, musik, tenis meja dan tenis lapangan.

I. Pemasaran

Pada awal perencanaan pemasaran, orang yang bertanggung-jawab dalam
membuat keputusan kebijakan harus mendapatkan keterangan mengenai, apa yang
mereka jual? Kepada siapa? Apa jenis bisnis mereka? Bila mereka telah menjawab

pertanyaan ini para pembuat keputusan akan merundingkan sejumlah sasaran
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perusahaan. Sasaran perusahaan ini, biasanya dinyatakan dalam jumlah keuangan,
menjelaskan mengenai apa yang akan dicapai oleh perusahaan dalam jangka waktu
tertentu. |

Pemasaran PT. Ulam Tiba Haiim Semarang khususnya Jawa Tengah
memerlukan salesman sebanyak 9 orang untuk kanvas mobil dan 10 orang untuk
sepeda motor dan memerlukan supervisor sebanyak 2 orang sup=srvisor salesman, 1
orang supervisor untuk kanvas mobil dan 1 orang koordinator.

Seorang supervisor I membawahi daerah Pantura (Pantai Utara), dan dibagi
menjadi 4 salesman. Salesman 1 (Pantura I) mempunyai daerah pemasaran seperti;
Batang, Pekalongan, Tegal, Semarang. Salesman [[ (Pantura [I) mempunyai daerah
pemasaran seperti; Demak, Jepara, Bangsri, Juana, Rembang, Pati, Kudus. Salesman
I11 (Pantura 1) memiliki daerah pemasaran; Purwodadi, Kuwu, Cepu, Blora, Sragen.
Salesman 1V (Pantura IV) mempunayai daerah pemasaran;, Kenda!, Cepiring, Weleri,
Sukorejo, Boja, Semarang.

Seorang supervisor II membawahi daerah Selatan dan dibagi menjadi 3 orang
salesman. Salesman I (Selatan I) mempunyai daerah pemasaran; Ungaran,
Ambarawa, Salatiga, Boyolali, Solo, Sragen, Wonogiri. Salesman II (Selatan II)
mempunyai daerah pemasaran, Magelang, Temanggung, Parakan, Yogya, Sleman,
Bantul, Wates, Imogiri. Salesman III (Selatan III) memiliki daerah pemasaran;
Wonosobo, Banjarnegara, Purbolinggo, Purwokerto, Cilacap, Kebumen, Purworejo.

Dua orang salesman bertugas untuk memasok barang semua daerah Jawa
Tengah dan bertanggung jawab kepada Supervisor I dan II. Kemudian untuk mencari

pelanggan baru (spreading) mererlukan salesman berkendaraan sepeda motor



khusus kota Semarang, dengan penanganan 1 orang koordinator dan 1 orang

SUPETVISOT.

PT Ulam Tiba Halim mengenal penggolongan terhadap langganan-

langganannvea. Penggolongan langganan tersebut adalah sebagai berikut:

Kelas A : Pengambilan rata-rata per minggu di atas 100 karton.

Kelas B : Pengambilan rata-rata per minggu di atas 25 sampai 100 karton.
Kelas C : Pengambilan per minggu di bawah 25 karton.

Kelas D : Pengambilan di bawah 1 karton atau eceran per renteng,

Kelas Khusus : Pengambilan rata-rata per minggu di atas 500 karton.
Kelas A mendapat diskon £%; kelas B mendapat diskon 2,5%, dilayani oleh salesman
kanvas; kelas khusus mendapat diskon 10%, dilayani oleh salesman drop. Kelas C

tanpa diskon dilayani salesman kanvas.



BABYVY

ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN

A. Proses Perencanaan Pemasaran

Pada awal proses perencanaan pemasaran, orang yang bertanggung jawab
dalam membnat keputusan kebijakan harus mendapatkan keterangan mengenai (apa
yang mereka jual?.pada siapa?..apa jenis bisnis mereka?). Bila mereka telah
menjawab pertanyaan ini para pembuat keputusan akan merundingkan sejumlah
sasaran perusahaan.

Sasaran perusahaan ini, biasanya dinyatakan dalam 1stilah keuangan,
menjelaskan mengenai apa yang akan dicapai oleh perusahaan dalam, katakan, lima
tahun. Meskipun, tentu saja, skala waktu untuk perubahan itu pada tiap-tiap
perusahaan berbeda-beda, misalnya perusahaan industri mobil tidak mengharapkan
rencana perusahaan mereka berhasil sebelum 10 tahun, sementara perusahaan musik
pop mengharapkan laba dalam beberapa bulan saja. Tetapi, apapun jenis industrinya,
para perencana perusahaan harus mempertimbangkan sejumlah faktor; harapan
pemegang saham, persaingan, kekuatan dan kelemahan perusahaan, sumber daya, dan
lain-lain. Pada pokoknya, tujuannya adalah memperoleh laba.

Jadi sasaran perusahaan akan dituliskan dalam istilah keuangan: perputaran,
laba sebelum pajak, laba investasi, dan lain-lain. Untuk dapat membuat rencana
perusahaan yang baik, pertama-tama perusahaan harus mengumpulkan informasi

mengenai operasi mereka sekarang.
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Kemudian perusahaan akan menangani audit pemasaran. Audit pemasaran
dibagi menjadi dua: audit ekstern dan audit intern. Audit ekstern perusahaan berada
dalam suatu ]ingkungan bisnis, yang mempunyai berbagai faktor yang sebagian, atau
seluruhnys berada di luar kendali perusahaan; persaingan, ukuran pasar, perundang-
undangan, ketersediaan bahan mentah dan tenaga kerja, dan lain sebagainya. Untuk
mengetahui hal ini dibutuhkan audit ekstern. Audit intern perusahaan, yaitu kezhlian
dari tenaga kerja, investasi dalam pabrik dan mesin, bangunan, merupakan hal yang
dapal dikendalikan. Hal-hal seperti ini membutuhkan audit intern.

Setelah menyelesaikan audit pemasaran, langkah perencana pemasaran
bertkutnya adalah menemukan bagaimana seharusnya sasaran dan strategi perusahaan
dalam pemasaran. Untuk ini dia harus menganalisa informasi yang dikumpulkan oleh
audit pemasaran dalam sesuatu yang disebut analisis SWOT. Analisis SWOT harus
berupa dokumen ringkas yang memusatkan diri pada faktor pokok; yaitu perbedaan
pokok dalam hal kekuatan dan kelemahan antara perusahaan dan pesaingnya, dan
dalam hal peluang dan ancaman lainnya. Ringkasan alasan untuk prestasi yang buruk
ataupun taik, harus dimuat juga dalam analisis SWOT. Analisis SWOT-lah yang

muncu: dalam rencana pemasaran akhir bukan audit.

B. Peramalan Penjualan
PT. Ulam Tiba Halim melakukan peramalan penjualan sebelum menyusun

anggaran penjualan. Teknik peramalan penjualan yang digunakan adalah judgmental

nethod, berdasarkan pendapat sales manager.

Untuk tahun 1996 perusahaan meneiapkan ramalan penjualan sebesar
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2.291.498 karton, dan ramalan penjualan ini digunakan untuk menyusun anggaran
penjualan. Adapun data ramalan penjualan PT Ulam Tiba Halim untuk tahun 1996

dapat dilihat pada tabel V.1 di bawah ini.

Tabel V.1
Ramalan Penjualan (karton)
PT. Ulam Tiba Halim

Semarang
1996/1997
Bulan W Perjualan Penjuaian |
- 1996 1997
Januari 5.500 5.800
Februari 7.300 7.800
Maret 6.200 6.400
April 8.300 8.400
Mei 6.900 7.100
Juni 4.300 5.500
Juli 6.700 6.900
Agustus 6.300 6.800
September 7.500 7.700
Oktober 5.400 5.500
Nopember 6.800 6.900
Desember | 7.400 | 7.500
" Jumlah [ 78.600 B 82.300

Sumber: PT Ulam Tiba Halim

C. Penyusunan Anggaran Produksi

Setelah anggaran penjualan yang diambil dari peramalan penjualan disusun,
maka perusahaan kemudian menyusun anggaran produksi. Anggaran produksi selain
dipengaruhi cleh anggaran penjualan, juga dipengaruhi oleh persediaan awal dan
akhir. Adapun persediaan awal dan akhir PT. Ulam Tiba Halim untuk tahun 1996

dapat dilihat pada tabel V.2.



Tabel V.2.

Persediaan Awal dan Persediaan Akhir Barang Jadi (karton)

PT. Ulam Tiba Halim

Semarang
1996
Bulan Persediaan Awal Persediaan Akhir

Januar 401 321
Februari 321 982
Maret 982 725
April 725 306
Mei 306 583
Juni 588 918
Juli 918 386
Agustus 386 858
September 858 423
Oktober 428 828
Nopember 828 433
Desember 433 741

[ Jumlah 7.174 7.514

Sumber: PT Ulam Tiba Halim
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Berdasarkan data ramalan penjualan, persediaan awal dan persediaan akhir,

maka disusunlah anggaran produksi. Contoh perhitungan anggaran produksi yang

dilakukan oleh PT. Ulam Tiba Halim untuk bulan Januari adalah sebagai berikut:

Rencana penjualan

Persediaan akiir

Persediaan awal

Jumlah yang akan diproduksi

5.500 karton

321 karton +

5.821 karton

401 karton (-)

5.420 karton
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Demikianlah perhitungan tersebut berlaku untuk bulan-bulan berikutnya

sampai dengan bulan Desember 199€. Hasil perhitungan anggaran produksi untuk

tahun 1996 disajikan pada tabel V.3 di bawah ini.

Tabel V.3.
Anggaran Produksi Barang Jadi (karton)

PT. Ulam Tiba Halim

Semarang
1996
Bulan Penjualan | Persediaan Jumlah Persediaan | Produksi
Akhir Awal

Januari 5.500 321 5.821 401 5.420
Pebruari 7.300 982 8.282 321 7.961
Maret 6.200 725 6.925 982 5.943
April 8.300 306 8.606 725 7.881
Mei 6.900 588 7.488 306 7.182
Juni 4.300 918 5218 588 4.630
Juli 6.700 386 7.086 918 6.168
Agustus 6.300 858 7.158 386 6.772
September 7.500 428 7.928 858 7.070
Oktober 5.400 828 6.228 428 5.800
Nopember 6.800 433 7.233 828 6.405
Desember 7.400 741 8.141 433 7.708

Jumlah | 78.600 7514 | 86.114 7.174 78.940

Pada saat perusahaan melaksanakan produksinya, ternyata produksi yang

direncanakan berbeda dengan realisasinya. Perbedaan ini terjadi karena adanya

persediaan akhir dan persediaan awal. PT. Ulam Tiba Halim menyusun anggaran

produksinya sebesar 2.290.838 karton, ternyata realisasinya hanya sebesar 2.193.438

karton. Perbedaannya sebesar 97.400 karton. Realisasi produksi PT. Ulam Tiba

Halim tahun 1996 dapat dilihat pada tabel V.4.
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Tabel V.4.
Realisasi Produksi Barang Jadi (karton)
PT Ulam Tiba Halim

Semarang
1996

Bulan Produksi
Januari 7.787
Pebruari 7.509
Maret 6.525
April 7.812
Met 5.685
Juni 8.993
Juli 6.393
Agustus 7.669
Scptember 7.734
Oktober 7.823
Nopember 5.343
Desember 6.165

Jumlah 85.438

Sumber: PT. Ulam Tiba Halim

Setelah anggaran produksi disusun, langkah selanjutnya yang dilakukan
perusahaan adalah menyusun analisa penjualan. Suatu analisa volume penjualan
bersih adalah suatu studi catatan-catatan perusahaan secara teliti dan intensif

sebagaimana disimpulkan di dalam bagian penjualan bersih (net <ales section).

D. Upah Insentif Salesman

Selain menerima upah tetap atau yang sering disebut gaji, salesman
(wiraniaga) juga mendapatkan upah insentif. Dalam hal ini yang akan diteliti adalah
upah insentif yang diberikan PT Ulam Tiba Halim. Ada perbedaan antara upah
insentif yang diberikan oleh perusahaan antara tahun 1996 dan tahun 1997, vaitu

tidak adanya insentif target. Walaupun perusahaan menargetkan penjualan pada tahun
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1997 akan tetapi insentif target itu sendiri tidak diberikan.
Data upah ini sangat penting untuk menjawab analisa vang diteliti dalam
karya ilmiah ini. Berikut adalah upah insentif yang diterima oleh salesman selama

dua tahun berturut-turu antara tahun 1996 sampai tahun 1997.

Tabel V.5
Upah Insentif Yang Diberikan
PT Ulam Tiba Halim
Semarang
1996
Bulan Insentif Bulanan | Insentif Target Total
Rp 750/karton /Tri wulanan
Januari I 5.703.750 1.572.610 7.276.360
Februari 4.252.500 1.572.610 5.825.110
Maret 5.215.500 1.572.610 6.788.110
L April 4.915.500 1.493.570 6.409.070
Mei 3.364.500 1.493.570 4.858.070
Juni 6.625.500 1.493.570 8.119.070
Juli 5.673.000 1.848.210 7.521.210
Agustus 5.922.750 1.848.210 7.770.960
September 3.903.750 1.848.210 5.751.960
Oktober 4.884.000 1.844.180 6.728.180
Nopember 4919250 |  1.844.180 6.763.430
Desember 5331.000 |  1.844.180 7.175.180
Total 60.711.000 20.275.710 80.986.710

Sumber: PT Ulam Tiba Halim
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Tabel V.6
Upah [nsentif Yang Diberikan
PT Ulam Tiba Halim
Semarang
1997

Bulan 1

Insentif
Bulanan
on

Rp. 750/kart
Januan 5.670.000
Februan 4223250
Maret 5.159.250
April 4.893.000
Mei 4.083.750
Juni 6.363.000
Juli 5.652.750
rAg@tus 5.877.000
September 4213.500
Oktober 4.863.750
Nopember 4.897.500
Desember 5.704.500
Total 61.601.250

Sumber:PT Ulam Tiba Halim




Tabel V.7
Realisasi Penjualan
PT. Ulam Tiba Halim

Sumber: PT. Ulam Tiba Halim

Semarang
1996
" Bulan Jeruk Jeruk Gula Buah Coco- Jeruk Ice Buah Jumlah
Segar | Nipis Asam Sirsak pandan Manalagi Blewah Markisa
Januar 1723 1407 857 768 872 977 450 551 7605
Pebruari 1394 1138 581 476 680 769 ! 254 358 5670
Maret 1667 1225 734 598 878 970 387 495 6954
April 1615 1353 649 513 723 875 392 434 6554
Mei 1087 876 403 481 534 522 275 308 4486 |
Juni 1964 1769 945 797 876 1080 | 629 774 8834
Juli 1773 1536 829 676 844 895 491 530 7564
Agustus 1758 1575 890 771 892 988 | 506 517 7897
September 1246 1127 516 435 569 651 312 349 5205
Oktober 1489 1382 657 579 735 849 410 411 6512
Nopember 1531 1349 680 618 691 862 388 440 6559
Desember 1670 1504 694 595 644] 989 469 |  543] 7108
Jumiah 18917 16231 | 8435 | 7307 8938 | 104471 4963 5710 80948

S



Tabel V.8
Realisasi Penjualan
PT. Ulam Tiba Halim

Semarang
1997

i Bulan Jeruk | Jeruk Gula Buah Coco- Jeruk Ice Buah Jumlah |
E Segar Nipis Asam | Sirsak pandan | Manalagi | Blewah Markisa
Januari 687 1.419 8§34 681 §68 1.163 460 448 7.5€0 |
Pebruari 1.290 1.086 55& 473 609 785 215 455 5.631
Maret 1.728& 1.390 543 507 852 974 241 544 6.879 |
" April 1.583 1.397 646 453 657 890 447 449 6.524
Mel 1.288 1.076 535 451 545 763 341 446 5.445
Juni 1.895 1.780 839 655 946 1.274 547 548 8.484
Juli 1.713 1.584 745 557 853 1.078 452 555 7.537
Agustus 1.891 | 1.472 7717 478 789 1.135 521 773 7.836
September 1.416 1.250 455 358 566 879 344 350 5.618
Oktober 1.595 1.388 544 547 450 968 445 548 6.485
Nopember 1.484 1.218 656 653 552 966 546 455 6.530
Desember 1.721 1411 783 679 632 | 1.183 563 634 7.606

| 19.293 16471 | 7915 6.492 8379] 12.058] 5322 638 82.135 |

“Sumber: PT. Ulam Tiba Halim



Tabel V.9
Insentif Pencapaian Target Salesman

PT Ulam Tiba Halim
Semarang
Januari — Maret
1996
Nama Salesman | Unit Standar Unit Output Dasar Rasio Tarif Dasar Rasio Efisiensi | Total
Efisiensi Penghasilan |

' Tarjo 2.550 2.372 1,13 7.500 8.475 661.050

Catur 12.500 2.890 1,16 7.500 8.700 678.600
@ 2.400 2.564 11,07 7.500 8.025 625.950

Didik 2.550 2616 1,03 7.500 7.725 602.550

Darmanto 1.550 1.513 0,98 6.500 - -

Endro 1.700 1.748 1,03 6.500 6.695 522.210
 Johan ' 1450 1.585 1,09 6.500 7.085 552.€30

Rofi 1.500 1.567 1.05 6.500 6.825 532.350

Edi 1.450 1.425 1098 6.500 - -

Irwandi 1.350 1.449 | 1,07 6.500 6.955 | 542.490 j

Jumlah 19.000 20.229 11,07 B 1 4.717.830 |




Tabel V.10

Insentif Pencapaian Target Saiesman

PT Ulam Tiba Halim

Semarang
April — Juni
1996
Nama Salesman | Unit Standar Unit Output Dasar Rasio Tarif Dasar Rasio Efisiensi | Total
Efisiensi Penghasilan
Tarjo 2.700 2.763 1,02 7.500 750 596.700
Catur 2.600 2.684 1,03 7.500 7225 602.550
Hari 2.450 2.505 1,02 7.500 7650 596.700
Didik 2.550 2.568 1,01 7.500 7575 1590.850
Darmanto 1.550 1.621 1,05 6.500 6825 532.350
Endro 1.750 1.738 0,99 6 500 - -
Johan 1.500 1.524 1,02 6.500 6630 517.140
Rofi 1.550 1.537 0,99 6.500 - -
Edi 1.450 1.475 1,02 6.500 6630 517.140
Irwandi 1.400 1.451 1,04 6.500 6760 527.280
Jumlah 19.500 19.874 4.480.710

129



Tabel V.11

Insentif Pencapaian Target Salesman

PT Ulam Tiba Halim

Semarang
Juli — September
1996
Nama Salesman | Unit Standar Unit Output Dasar Rasio Tarif Dasar | Rasio Efisiensi | Total
Efisiensi Penghasilan

Tarjo 2.800 2.825 1,01 7.500 7.575 590.850
Catur 2.700 2.767 1,02 7.500 7.650 596.700
Hari 2.500 2.581 1,03 7.500 7.725 602.550
Didik 2.600 2.628 1,01 7.500 7.575 590.850
Darmanto 1.600 1.694 1,06 6.500 6.890 537.420
Endro 1.800 1.832 1,02 6.500 6.630 517.140
Johan 1.550 1.613 1,04 6.500 6.760 527.280
Rofi 1.600 1.635 1,02 6.500 6.630 517.140
Edi 1.500 1.575 1,05 6.500 6.825 532.350
Irwandi 1.450 1516 1,05 6.500 6.825 532.350
Jumlah 20.500 20.666 5.544.630

99



Tabel V.12
Insentif Pencapaian Target Salesman
PT Ulam Tiba Halim

Semarang
Oktober — Desember
B 1996
| Nama Salesman | Unit Standar Unit Output | Dasar Rasio Tarif Dasar Rasio Efisiensi | Total
| Efisiensi Penghasilan
Tarjo 2.700 2.773 1,03 7.500 7.725 602.550
Catur 2.650 2.740 1,03 7.500 7.725 602.550
| Hari | 2.400 2.482 1,03 7.500 7.725 602.550
| Didik 2.550 2.614 11,02 7.500 7.650 596.700
Darmanto 1.550 | 1.625 1,05 6.500 6.825 532.350
Endro 1.750 [ 1.769 1,01 6.500 6.565 512.070
[ Johan 1.500 1.534 (1,02 6.500 6.630 517.14C
Rofi 1.550 1.587 LI,O2 6.500 6.630 517.140
Edi 1.500 1.552 11,03 6.500 | 6.695 522.210
Irwannto 1.450 1.503 1,04 6.500 —L6.760 527.280
" Jumlah 19.600 20.179 1 5.532.540

9¢
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Untuk menjawab permasalahan pertama yaitu apakah pemberian upah insentif
terhadap salesman sudah efektif, maka dapat dilihat pada tabel V.9-V.12. Pemberian
insentif 1arget hanya diberikan pada tahun 1996 sehingga dapat dihitung untuk
measing-masing salesman. Sedangkan tahun 1997, PT Ulam Tiba Halim tidak
memberikan insentif target dan hanya dapat dibandingkan dengan peramalan
penjualan tahun 1997.

Dar analisa-analisa di atas dapat dihitung keefektifan pemberian upah insentit
terhadap pencapalan prestasi penjualan, sehingga diperlukan penghitungan rumus
sebagai berikut:

I. Menentukan Rasio Efisiensi
Tahun 1996: RE = (UO : US)
= (80.948 : 78.600)
=1.0299
Tahun 1997: RE = (UO : US)
=(82.135: 82.300)
=0.9903
2. Menentukan Dasar Rasio Efisiensi
Tahun 1996: DRE =RE x TDU
=1.0299 x Rp. 6.900

=Rp. 7.583,1

Penghitungan di atas menunjukkan bahwa pada tahun 1996 terjadi pencapaian

mrestast target yang ditentukan sehingga Dasar Rasio Efisiensi lebih dari 1 dan
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tentunya akan menerima insentif bonus yang dijanjikan oleh perusahaan. Dasar Rasio
Efisiensi ini menentukan besarnya Rasio Efisiensi terhadap tarif dasar upah yang
akan memberikan bohus pencapaian target yang diterima oleh salesman.

Keberhasilan tahun 1996 tidak diikuti pada tahun 1997, target yang diberikan
perusahaan tidak dapat dicapai, DRE yang dihasilkan 0.9982 kurang dari 1 sehingga
tidak ada bonus pencapaian target. Analisa di atas memperlihatkan bahwa pada tahun
199¢ pemberian insentif dapat dikatakan efektif dan tidak efektif untuk tahun 1997.

Setelah penghituugan DRE dan RE dilakukan, maka langkah selanjutnya
adalah mengevaluasi hubungan upah insentif dengan prestasi salesman (penjualan)
untuk tahun 1996 dan tahun 1997. Cara mengevaluasinya adalah dengan
menggunakan regresi linear dan korelasi. Untuk masalah garis regresi, pengujian
hipotesa bukan mengenai garis regresinya tetapi mengenai nilai B yaitu slope dari
garis regresi populasinya. Seperti telah dijelaskan di muka bahwa untuk mehgcstimasi
3 digunakan b yang dihitung dari data sampel dengan metode least squares. Karena n
< 30 maka distribusi sampling nilai b mengikuti distribusi nilai t, dengan degrees of
freedom n =2, Uji t dan taraf nyata yang dipakai adalah 5%. Langkah-langkah untuk

melakukan pengujian adalah sebagai berikut:

A, Tahun 1996

1. Hipotesa nihil: Ho:B=0 (upah insentif tidak mempengaruhi
prestasi salesman)
Hipotesa alternatif: Hl:B#0 (upah insentif mempengaruhi prestasi
salesman)

2. Dipihih level of significance: o = 0,05
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3. Kriteria pengujian:
Ho diterima apabila -2,228 <t <2228
Ho ditolak apébila t>2228 ataut <-2228
4. Perhitungan nilai t:
Mencari nilai b, a, persamaan garis regresi, Sy.x, dan nilai t digunakan rumus-
rumus sebagai berikut;
1). Mencari nilai b (slope)

o]
b= _Litt =l

L

)

S|

b =12(558.464.889.950) — (80.948)(80.986.710)
12(562.080.728) — (80.948)?

b=145.866.478.320
192.390.032

b=758,18

2). Mencari nilai a

Ex]AE)

n
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e (80.986.710)-758,18(80.948)
12

,_19.613.55536
- 12

a=1.634.46295

3). Mcmbuat persamaan garis regresi
Dari hasil-hasil di atas, maka dapat dibuat persamaan garis regeresi dan

gambarnya sebagai berikut:
Y'=1.634.462,95 + 758,18X

Upah insentif
y

1.634.462.95
Penjualan

-2.155,8 0 X

4). Mencari nilai Sy.x

] \/302.426.299.237,95
Syx=
12-2

Sy.x =173.904,08
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Dar1 perhitungan di atas telah diketemukan:
b=758,18
a= 163446295

Sy.x=173.904,08

5). Perhitungan nilai t:

Sb — SY.X
H [Z xl]
2 i=1
X"
i=1 n
, _ 173.904,08
5.004,54
Lgb = 34,75
f b8
Sb
758180
3475
r=21.82

5. Karena t > t (0,025;10) yakni 21,82 > 2,228 maka Ho ditolak. Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa ada hubungan antara upah insentif dengan

prestasi penjualan.



B. Tahun 1997

1. Hipotesa nihil: Ho:B=0 (upah insentif tidak mempengaruhi prestasi

(8}

salesman).

Hipotesa alternatif. Hl : B # 0 (upah insentif mempengaruhi prestasi

salesman)
Dipilih level of significance: o = 0,05

Kriteria pengujian:
Ho diterima epabila -2,228 <1< 2,228

Ho ditolak apabila t > 2,228 atau t <-2,228

Perhitungan nilai t:
Mencari nilai b, a, persamaan garis regresi, Sy.x, dan nilai t:

1). Mencari nilai b

,{zxyH }{ZJ’}
157 g

b = 12(430.338.629.750) — (82.135) (61.601.250)
12(574.953.741) — (82.135)

b=104.444.888.250
153.286.667

b= 681,37

2). Mencari nilai a

PR

n

¢=




63

(61.601.250)-681,37(82.135)
12

| 5.636.925,05
12

a=469.743,75

3). Membuat persamaan garis regresi

Dari hasil-hasil di atas, maka dibuat persamaan garis regrest dan

gambarnya sebagai berikut:

Y'=469.743,75 + 681,37X

Upah insentif

y

69.743,75 Penjualan

-68§,4 0 X

4). Mencari nilai Sy.x

Sy.x =

i \/90.4]7.523.823,29
Sy.x =
12-2



Sy.x=95.088,13

Dari perhitungan di atas diketemukan nilai:
b=681,37
a=469.774375

Sy.x =95.088,13

5). Perhitungan nilai t:

Sb = SY.X
n 2
n [Z-xl}
Z 2 o\
2% T
o - 95.08813 2
’) -3
J574.953.741 _ 82135
o 9508813
JJ12.773.888.92
Sh =266
,0-B
Sk
,_ 681370
26.6

= 2562
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5. Karena t > t (0,025;10) yakni 25,62 > 2,228, maka Ho ditolak. Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa ada hubungan antara upah insentif dengan

prestasi penjualan. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat dalam gambar V. 5

Gambar V. 5
Daerah Penerimaan dan Penolakan Hipotesis
Pada Pengujian Dua Sisi dengan Sampel Kecil

Daerah Penolakan Daerah Penerimaan Daerah Penolakan
4+—rd P4—>

Berdasarkan analisis diperoleh hasil t hitung 21,82 dan 25,62 lebih besar dari t
tabel 2,228 atau masuk dalam daerah penolakan. Hipotesis nol ditolak berarti upah
insentif mempengaruhi prestasi penjualan salesman.

Perhitungan yang terakhir yaitu untuk mengetahui kuat lemahnya hubungan
antara upah msentif dengan prestasi penjualan digunakan uji korelasi dengan

menggunakan metode Pearson Product Moment:
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A. Tahun 1996

fz.gx,.z —[Zx,}: \/”Zyiz {Zly}

=

2

o 12(588.464.889.950)— (80.948)—(80.986.710)
\/ 12(562.080.728)— (80.948) 12(556.089.141.325.500) — (80.986.710)°

r=6.701.578.679.400 - 6.555.712.201.080
(13.870,47) (10.687.492,66)

r=145.866.478.320
148.240.546.266,658

r=0,984

Dengan hasil r =0,984 berartt koefisien korelasi mendekati 1, sehingga dapat
dikatakan bahwa hubungan yang kuat antara upah insentif dengan prestasi penjualan

pada tahun 1996,

3. Tahun 1997

=




67

r=15.164.063.557.000 — 5.059.618.668.750
(12.380,9) (8.493.656,997)

r=104.444 888.250
105.159.109.420.5

r=10,993
Dengan hasil r = 0,993 berarti koefisien korelasi mendekati 1, sehingga dapat

dikatakan ada hubungan yang kuat antara upah insentif dengan prestasi penjualan

pada tahun 1997.



BAB VI

KESIMPULAN, KETERBATASAN PENELITIAN, DAN SARAN

A Kesimpulan

Rerdasarkan pembahasan dan analisis data yany telah dilakukan, maka dapat diambil

kesimpulan, yaitu:

I.

o

Pemberian upah insentif yang dilakukan PT Ulam Tiba Halim Semarang sudah
eteknuf. Hal ini dapat dilihat dari penjualan yang melebihi target yang diberikan
oleh perusahaan kepada para salesman untuk tahun 1996.

Analisa upah 1nsentif sebagai pemacu prestasi (penjualan) salesman ternyata
dapat dibuktikan dengan menggunakan pendekatan pengujian distribusi t, di mana
hipotcsa nihil yang menyatakan upah insentif tidak mempengaruhi prestasi
penjualan ditolak, dan dengan demikian dapat dikatakan bahwa upah insentif
mempunyai hubungan positif dengan prestasi penjualan salesman.

Analisa upah insentif sebagal pemacu prestasi (penjualan) salesman juga dapat
dibulitikan dengan uji korelasi dengan menggunakan metode Pearson Product
Moment yang menghasilkan kesimpulan r = 0,984 untuk tahun 1996 dan r =
3,993 untuk tahun 1997 atau dengan kata lain koefisien korclasi mendekati 1,
berarti ada hubungan yang sangat kuat antara upah insentif’ dengan prestasi

penjualan.

. Keterbatasan Penelitian

Keterbatasan ruang lingkup penelitian, maksudnya adalah keterbatasan sampel

68
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yang diteliti n < 30 atau mervpakan sampel kecil, sehinggs kesimpulan yang
diperoleh dan relevansinya mungkin lemah.

Dalam penelitiaﬁ ini, penulis tidak dapat menelusurt kebenaran dari data yang
penulis peroleh, namun demikian data ini diperoleh dari sumber yang dapat

dipercaya (dalam hal in1 PT Ulam Tiba Halim).

0]

aran

Pemberian upah insentif berdampak positif terhadap penjualan, karena dengan
upah insentif yang besar para salesman termotivasi untuk menjual produk yang
ditawarkan sehingga target yang ditentukan dapat tercapai. Tidak adanya insentif
target pada tahun 1997 sangat mempengaruhi penjualan itu senditi dan membuat
para salesman kurang bergairah dalam bekeija. Seharusnya perusahaan tetap
imemberikan insentif pada tahun 1997, walaupun jumiah insentif dikurangi dari
pada tidak ada sama sekali.

Nilai insentif harus benar-bemar mampu menyentuh tingkat kebutuhan hidup
pegawat. Diharapkan melalui sistem ini akan timbul dan nyata adanya perbedaan
dalam tingkat dan gaya hidup dari mereka yang memang berprestasi dibanding
yang tidak. Harus disadari bahwa lambat laun perbedaan tu akan menjadi
kebutuhan dari pegawai itu dan di lain pihak menjadi target bagi yang lain. Oleh
karenanya, sistem insentif biasanya dikembangkan terus dart tahun ke tahun
secara berkesinambungan dan membudaya dalam perusahaan.

Sejalan dengan prinsip bahwa sistem insentif mempunyai batasan waktu, maka

sccara berkala dan teratur keseluruhan sistem perlu dievaluasi dan disesuatkan
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kembali. Kesinambungan demikianlah yang akan mampu merealisast peran
insentif dalam usaha pencapaian tujuan perusahaan.

Teknik peramalén penjualan berdasarkan pendapat sales manajer sangat tidak
akurat dan akibatnya adalah ketidakpastian pada pencapaian target bagi salesman.
Perusahaan kiranya memperhatikan hal ini dan mencoba teknik peramalan

penjualan yang lain.
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Tabel

Data tentang nilai upah dan hasil penjualan
serta nilai-nilai untuk mencari b, Sx.y dan r

PT Ulam Tiba Halim

Semarang
1997

X | Y X2 y? XY Y’ | vy | (Y-Y)

7560 | 5.670.000 | 57.153.600 | 32.148.900.000.000 | 42.852.200.000 | 562090095 | 49099,05 |  2.410.716.710,90
5631 4.223.250 | 31.708.161 | 17.835.840.562.500 | 23.781.120.750 | 430653822 | -83283,27 |  6.936.927.590,77
6.879 | 5.159.250 | 47.320.641 | 26.617.860.562.500 | 35.490.480.750 | 5156887,98 2362,04 5.579.232,96
6.524 | 4.893.000 | 42.562.576 | 23.941.449.000.000 | 35.921.932.000 | 4915001,63 | -22001,63 |  484.071.722,66
5445 | 4.083.750 | 29.648.025 | 16.677.014.062.500 | 22.236.018.750 | 4179803,40 | -96053,40 | 9.226.255.651,56
8484 | 6.363.000 | 71.978.256 | 40.487.769.000.000 | 53.983.692.000 | 6250486,83 | 112513,17 | 12.659.213.423,45
7537 | 5.652.750 | 56.806.369 | 31.953.582.562.500 @ 42604.776.750 | 560522944 |  47520,56 |  2.258.203.622,71
7.836 | 5.877.000 | 61.402.896 | 34.539.129.000.000 | 46.052.172.000 | 5808959,07 | 68040,93 |  4.629.568.155,27
5816 | 4.213.500 | 33.825.856 | 17.753.582.250.000  24.505.716.000 | 443259107 | -219091,67 | 48.001.159.863,39
6.485 |  4.863.750 | 42.055.856 | 23.656.064.062.500 | 31.541.418.750 | 488842820 | -2467820 609.013.555,24
6.530 | 4.897.500 | 42.640.900 | 23.985.506.250.000 | 31.980.675.000 | 491908985 | -21589.85 466.121.623,02
7606 | 5.704.500 | 57.851.236 | 32.541.320.250.000 | 43.388.427.000 | 5652243971 52256,03 | 2.730.692.671,36
82.135 | 61.601.250 | 574.953.741 | 322.238.017.562.500 | 430.338.629.750 % 90.417.523.823,29




Tabel

Data tentang nilai upah dan hasil penjualan
serta nilai-nilai untuk mencari b, Sx.y dan r
PT Ulam Tiba Halim

Semarang
1996

X Y Xz Y? XY Y’ Y-Y’ (Y-Y')

7.605 7.276.360 | 57.836.025 | 52.945.414.849.600 | 55.336.717.800 | 7.400.421,85 | -124.061,85 15.391.342.625,42 |
| 5.670 5.825.110 | 32.148.900 | 33.931.906.512.100 | 33.028.373.700 | 5.933.343,55 | -108.233,55 11.714.501.345,60

6954 | 6.788.110 | 48.358.116 | 46.078.437.372.100 | 47.204.516.940 | 6.906.846,67 | -118.736,67 14.098.396.802,69

6.554 6.409.070 | 42.954916 | 41.076.178.264.900 | 42.005.044.780 | 6.603.574,67 | -194.504,67 37.852.066.651,81

4.486 4.858.070 | 20.124.196 | 23.600.844.124.900 | 21.793.302.020 | 5.035.658,43 | -177.588,43 31.537.650.469,86

8.834 3.119.070 | 78.039.556 | 65.919.297.664.900 | 71.723.864.380 | 8.332.225,07 | -213.155,07 45.455.083.866,70

7.564 7521.210 | 57.214.096 | 56.568.599 864.100 | 56.890.432.440 | 7.369.336,47 | 151.873,53 23.065.534.183,75

7.897 7.770.960 | 62.362.609 | 60.387.819.321.600 | 61.367.271.120 | 7.621.810,47 | 149.149,53 22.245.582.299 22

5.205 5.751.960 | 27.092.025 | 33.085.043.841.600 | 29.938.951.800 | 5.580.789,85 | 171.170,15 29.299.220.251,02

6.512 6.728.180 | 42.406.144 | 45.268.406.112.400 | 43.813.908.160 | 6.571.731,85 156.448,89 24.476.255.182,23

6.559 6.763.430 | 43.020.481 | 45.743.985.364.900 | 44.361.337.370 | 6.607.365,57 | 156.064,43 24.356.106.311,22

7.108 7.175.180 | 50.523..664 | 51.483.208.032.400 | 51.001.179.440 | 7.023.606,39 | 151.573.61 22.974.559.248.45
| 30.948 | 80.986.710 | 562.080.728 | 556.089.141.325.500 | 558.464.889.950 1 302.426.299.237.95 |
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Tabel I1
Nilai t

d.f t.100 1.050 1.025 £.010 5.005 df

1 3.078 6.314 12.706 31.821 63.657 1

2 1.886 2.920 4.303 6.965 9.925 2

| 3 1.638 2.353 3.182 4.541 5.841 3
1 4 1.533 2.132 2.776 3.747 4.604 4
5 1.476 2.015 2.571 3.365 4.032 5

} 6 1.440 1.943 2.447 3.143 3.707 6
; 7 1.415 1.895 2.365 2.998 3.499 7
8 1.397 1.860 2.306 2.306 3.355 8
: 9 1.383 1.833 2.262 2.821 3.250 9
: 10 1372 1.812 2.228 2.764 3.169 10
11 1.363 1.796 2.201 2.718 3.106 11
12 1.356 1.782 2.179 2.681 3.055 12
13 1.350 1.771 2.160 2.650 3.012 13
| 14 1.345 1.761 2.145 2.624 2.977 14
% 15 1.341 1.753 2.131 2.602 2.947 15
: 16 1.337 1.746 2.120 2.583 2.921 16
| 17 1.333 1.740 2.110 2.567 2.898 17
18 1.330 1.734 2.101 2.552 2.878 18

| 19 1.328 1.729 2.093 2.593 2.861 19
20 1.325 1.725 2.086 2.528 2.845 20
21 1.323 1.721 2.080 2.518 2.831 21
; 22 | 1717 2.074 2.074 2.508 2.819 22
5 23 1.319 1.714 2.069 2.500 2.807 23
24 1318 1.711 2.064 2.492 2.797 24
| 25 1.316 1.708 2.060 2.485 2.787 25
26 1.315 1.706 2.056 2.479 2.779 26
27 1314 1.703 2.052 2.473 2.473 27
| 28 1.313 1.701 2.048 2.467 2.763 28
[ 29 1.311 1.699 2.045 2.462 2.756 29
inf, 1.282 1.645 1.960 2.326 2.576 inf.
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