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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Penelitian

Perubahan lingkungan eksternal perusahaan dilebaligasi dewasa ini
mengakibatkan persaingan yang semakin kompetitiiingga menuntun
penerapan kebijaksanaan yang tepat agar mampu pteka keunggulan bisnis
perusahaan. Keunggulan kompetitif perusahaan padarmlya dapat diperoleh
antara lain dari segi teknologi yang digunakanydiaperasional dan kualitas
sumber daya manusia.

Dengan demikian, sumber daya manusia adalah salahunsur yang
cukup menentukan keberhasilan pencapaian tujuan suganisasi. Keberadaan
sumber daya manusia tetap mutlak diperlukan meskgrganisasi perusahaan
telah menerapkan metode dan teknologi yang paliogenen.

Namun sumber daya manusia yang berkualitas, y@k@ga kerja atau
karyawan yang memiliki kemampuan dan profesionkrdéekerja akan mampu
memberikan kontribusi secara maksimal kepada osganiperusahaan jika
mereka biasa mencapai kepuasan kerja sesuai yharppkan dari aktivitasnya
bekerja didalam organisasi perusahaan tersebut.

Kepuasan Kkerja merupakan sikap atau perasaan waaryadalam
memandang pekerjaan yang dibebankan kepada meeei@ tgrcermin pada
keadaan sikap yang menyenagkan atau tidak menyemangepuasaan kerja
akan tampak dalam sikap pisitif yang ditunjukanykaran dalam setiap tugas
yang menjadi tanggung jawabnya. Karena kepuasga k&an mempengaruhi
tingkat absensi, perputaran tenaga kerja, seméegat serta timbulnya keluhan-
keluhan dan masalah-masalah personalia lainnyaa rdakartemen personalia
perlu selalu mengawasi dan mengendalikan.

Adapun faktor yang mempengaruhi kepuasan kerjdaladaktor yang
terdapat pada diri pegawai itu sendiri dan factkepjaan. Faktor pegawai, yaitu
kecerdasan (IQ), kecakapan khusus, umur, jenis mke)a kondisi fisik,
pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja, kepmipademosi, cara berfikir,

persepsi dan sikap kerja. Sedangkan faktor pekerjgaitu jenis pekerjaan,



struktur organisasi, pangkat (golongan), kedudukamtu pengawasan, jaminan
finansial, kesempatan promosi jabatan, interakse§adan hubungan kerja.

Sebagaimana halnya pada PT. Coca-cola Distributidonesia, sebagai
suatu perusahaan yang cukup banyak berkembangldinésia, seperti cabang
yang ada di Pekanbaru. Dengan mengunakan tenaga w&uk mendukung
operasional perusahaannya, maka dengan menerapéansidaya perusahaan
yang sesuai dan efektif diharapkan dapat mendortargapainya tujuan
perusahaan.

Kepuasan kerja karyawan pada dasarnya dipengalelhbeberapa faktor,
baik yang berasal dari dalam diri pribadi karyawaaupun faktor dari lingkungan
pekerjaan itu sendiri. Oleh sebab itu, agar karyawapat mencapai kepuasan
kerja yang diharapkan maka manajemen perusahaarus hanampu
mengidentifikasi dan mengendalikan faktor-faktongganempengaruhi kepuasan
kerja tersebut.

Penelitian yang dilaksanakan ini bermaksut merigantentang kepuasan
kerja karyawan, khususnya karyawan PT. Coca-colstribution Indonesia
Cabang Pekanbaru. Bertitik tolak dari latar belgkparmasalahan, maka penulis
tertarik untuk meneliti dalam bentuk penulisan lamopraktek kerja lapangan
dengan judul : Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja
Karyawan pada PT. Coca-Cola Distribution IndonesiaCabang Pekanbaru”.

B. Rumusan Penelitian

Berdasarkan latarbelakang masalah yang telah ikburadan untuk
membuat penelitian lebih diarahkan, maka penulisgambil perumusan masalah
adalah sebagai berikut : Apakah Faktor-faktor yang Mempengaruhi
Kepuasan Kerja Karyawan pada PT. Coca-cola Distribtion Indonesia
Cabang Pekanbaru?.

C. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk:

1.1. Untuk mengetahui faktor-faktor yang mempengiatkkepuasan kerja
karyawan dari perusahaan yang bersangkutan.



1.2. Untuk mengetahui kebijaksanaan perusahaanmdateningkatkan
kepuasan kerja karyawan pada PT. Coca-cola Disinibundonesia
Cabang Pekanbaru.

2. Manfaat Penelitian
Adapun manfaat yang diperoleh dari penelitian idalah sebagai
berikut :

2.1. Bagi peneliti, untuk menerapkan aplikasi ilmu dartuk memperdalam
ilmu pengetahuan yang telah diperoleh selama gedutuk di bangku
kuliah, khususnya tentang kepuasan kerja karyawpardsahaan.

2.2. Bagi perusahaan, sebagai bahan alternatif untulgamebil kebijakan
dan keputusan yang tepat, dan untuk mengevaludsijakan dan
keputusan yang telah ditetapkan selama ini, daéangka meningkatkan
kepuasan kerja karyawan.

2.3. Dapat dijadikan telaah lebih lanjut dalam merumuoskabijaksanaan
oleh perusahaan. Serta sebagai referensi maupumesumformasi bagi
pihak yang melaksanakan penelitian sejenis di masg akan datang.

D. Metode Penelitian
1. Lokasi Penelitian
Penelitian dilaksanakan pada PT. Coca-cola Didtabu Indonesia
Cabang Pekanbaru, JI. Raya Bangkinang-Pekanbaru Rm 14,5.
Kecamatan Tampan, Panam Pekanbaru. Yang merupakatu s
perusahaan distributor minuman ringan.
2. Populasi dan Sampel
Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawaneljekPT. Coca-cola
Distribution Indonesia Cabang Pekanbaru, Kecamaftampan yang
berjumlah 120 orang. Karena banyaknya populasi Heterbatasan
penulis, maka diambil sample sebanyak 65 orangpmtgrulasi karyawan
yang bekerja di bagian penjualan pada perusahasnbdior tersebut,
yang ditentukan dengan teknjurposive sampling, yaitu suatu cara

penentuan sample berdasarkan pertimbangan tertentu.
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3. Jenis dan Sumber Data
Adapun jenis dan sumber data yang digunakan dadsmelitian ini adalah:

a). Data primer
Data primer yaitu data yang di peroleh langsung desponden dengan
cara kuisioner dan pengamatan langsung tentang&apikerja karyawan

b). Data Sekunder
Data Sekunder yaitu data yang berasal dari berbkzgaran-laporan
dokumen, karya ilmiah maupun literatur yang dibkarh sebagai bahan
analisis dalam penelitian ini.

Teknik Pengumpulan Data

a. Wawancara, yakni suatu metode pengumpulan data ndingenulis
melakukan wawancara secara langsung dengan piha§ Parkaitan
langsung dengan objek penelitian.

b. Kuisioner, yakni suatu metode pengumpulan data ménmdalam hal ini
penulis membuat suatu daftar pertanyaan yang ryan@kan diberikan
kepada para karyawan yang menjadi responden urgnkl@patkan data di
lapangan yang dibutuhkan oleh penulis dalam mesgiddan penelitian
ini.

5. Analisis Data

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan oetdeskriptif,
yaitu suatu metode yang digunakan dalam meneétustdari sekelompok
manusia, suatu objek, suatu kondisi, suatu sisemikpran ataupun peristiwa
pada masa sekarang, yang bertujuan untuk membsiatigh® atau gambaran
secara sistematis, faktual dan akurat mengenaa-fakta, sifat-sifat serta
hubungan antar fenomena objek yang diteliti.

Untuk melakukan analisis faktor-faktor yang memg@engi kepuasan
kerja berdasarkan hasil kuisioner, maka digunakahasordinal dari likert

untuk penilaian variabel kepuasan kerja sebagéailder

»  Sangat memuaskan ~ bobot/ nilai = 5
> Memuaskan ~ bobot/ nilai = 4
> Ragu-ragu ~ bobot/ nilai = 3
> Kurang memuaskan  ~ bobot/ nilai = 2



»  Tidak memuaskan ~ bobot/ nilai = 1
Maka total skor jawaban dari 65 responden yang ridigan terhadap setiap
indikator/ item pertanyaan adalah :

Skor minimum =1x65=65

Skor maksimum =5x65=325
Nilai relatif total skor jawaban dari 65 respondemuk setiap indikator/ item

pertanyaan tersebut dapat ditentukan pada intberidut :

Tidak Kurang Ragugu Mempengaruhi Sangat
mempengaruhi merlnpengaruhi | mempendpru
I I I I
65 130 195 260 325

E. Sistematika Penulisan
Hasil penelitian ini disusun berdasarkan sisteraagidbagai berikut:

BAB | : PENDAHULUAN
Pada bab ini penulis menguraikan mengenai latarakbeh
penelitian, rumusan penelitian, tujuan dan manfpahelitian,
metode penelitian, sistematika penulisan.

BAB Il : TELAAH PUSTAKA
Pada bab ini penulis mengemukakan landasan teoyiing
berhubungan dengan pembahasan penelitian yaitu epemy
organisasi, manajemen sumber daya manusia, kepkasgndan
hipotesisi.

BAB Il : GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN
Pada bab ini penulis memaparkan secara ringkaantgnéejarah
berdirinya perusahaan, coca-cola masuk ke Indgnesaa
pembuatan Coca-Cola, struktur organisasi perusahaan

BAB IV : PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN
Pada bab ini penulis menjelaskan analisis tentakiprf-faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan dan kebijpkamsahaan
dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

BAB V : PENUTUP
Bab ini merupakan bab penutup yang berisikan tgnkasimpulan

dan saran-saran yang berdasarkan hasil analisistgtain dilakukan.



BAB Il

TELAAH PUSTAKA DAN HIPOTESIS

A. Pengertian Organisasi
Organisasi telah didefinisikan menurut berbagalusypandang oleh para ahli
antara lain sebagai berikut :

a. Lois A. Allen. Organisasi sebagai proses penentuan dan penglampekerjaan
yang akan dikerjakan, menetapkan dan melimpahkaveneng dan tanggung jawab,
dengan maksut untuk memungkinkan

b. Chester I. Barnard. Organisasi adalah suatu sistem kerja sama yakgotelinasi
secara sadar dan dilakukan oleh dua orang atau lebi

c. Drs. M. Manullang. Organisasi dalam arti dinamis (pengorganisasida)ah suatu
proses penetapan dan pembagian pekerjaan yangldddamkan, pembatasan tugas-
tugas atau tanggung jawab serta wewenang dan pandtabungan-hubungan antara
unsur-unsur organisasi, sehingga memungkinkan evearyg dapat bekerja bersama-
sama seefektif mungkin untuk pencapaian tujuanar@esingkat organisasi adalah
suatu perbuatan diferensiasi tugas-tugas.

d. Drs. H. Melayu SP. Hasibuan (2004:119)Organisasi adalah suatu sistem
perserikatan formal, berstruktur, dan terkoordirsi kelompok orang yang bekerja
sama dalam mencapai tujuan tertentu. Organisasiaharerupakan alat atau wadah
saja.

Sedangkan pengertian lain dari organisasi adalakatis unit sosial yang
dikoordinasikan secara sengaja, terdiri dari dumngratau lebih yang berfungsi pada
suatu basis yang relatif bersinambung untuk mendajp@an atau serangkaian tujuan’.

Berdasarkan definisi-definisi diatas di atas malspek-aspek penting yang
terdapat dalam setiap organisasi adalah adanya :

Tujuan tertentu yang ingin dicapai.

Sistem kerjasama yang terstruktur dari sekelompakg
Pembagian kerja dan hubungan kerja antara sesaysanan.
Penetapan dan pengelompokan pekerjaan yang tegsieg
Keterikatan formal dan tata tertip yang harus ditetr
Pendelegasian wewenang

Unsur-unsur dan alat-alat organisasi

Penempatan orang-orang dan alat-alat organisasi

NGk~ WNE

Adapun unsur-unsur yang terdapat dalam suatu @@sirantara lain adalah :

1. Manusia fuman factor), artinya organisasi itu baru ada jika ada unsanusia yang
bekerja sama, ada pemimpin dan ada yang dipimpingban).



2. Tempat kedudukan, artinya organisasi itu baru jdaada tempat kedudukannya.

3. Tujuan, artinya organisasi itu baru ada, jika agaain yang ingin dicapai

4. Pekerjaan, artinya, organisasi itu baru ada, jtka pekerjaan yang akan dikerjakan
serta adanya pembagian pekerjaan.

5. Struktur, artinya organisasi itu baru ada, jika &d#dungan dan kerja sama antara
manusia yang satu dengan yang lainnya.

6. Teknologi, artinya organisasi itu baru ada, jikal#gpat unsure teknis.

7. Lingkungan énvirontment external social system), artinya organisasi itu baru ada,
jika ada lingkungan yang saling mempengaruhi mysakerja sama sosial.

Berdasarkan pendapat diatas, maka perusahaan saba@ia organisasi yang
menjalankan bidang usaha juga berlaku prinsip-frinsrganisasi yang telah
dikemukakan tersebut, yakni terdapat tujuan atasaraa yang ingin dicapai. Adanya
pemimpin dan bawahan, struktur organisasi, adarg@gamdan penggunaan teknologi.

B. Manajemen Sumber Daya Manusia

Sebelum mengemukakan tentang kinerja manusia, tedkaih dahulu diberikan
pengertia tentang Manajemen Sumber Daya Manusian&tananajemen kinerja adalah
bagian yang tidak terpisahkan dari Manajemen Sunilgya Manusia. Manajemen
Sumber Daya Manusia sebagai cabang dari ilmu nmaesjeyang menitik beratkan
perhatiannya pada masalah-masalah tenaga kerjen dalaungan kerja dengan tidak
melupakan faktor-faktor produksi lainnya. Dalamkbe&knya manajemen sumber daya
manusia dikenal juga dengan sebutan manajemennadieso

Dewasa ini secara ilmiah dan praktek dalam merngedaimber daya manusia
khususnya dilingkungan perusahaan, telah menunjlketi-bukti yang meyakinkan
bahwa kegiatannya pada masa lalu mempunyai kelemadfelemhan-kelemahan itu
pada umumnya bersifat fundamental, sehingga sabdgisar harus disesuaikan, yang
menempatkan perbaikan dan penyempurnaan menjathtsegang baru, yang disebut
manajemen sumber daya manusia.

MenurutGeorge R. Terry (2003:39)yang mengatakan bahwa manajemen adalah
pencapaian tujuan yang sudah ditentukan sebelumdygan mempergunakan bantuan
orang lain.

Pengertian tersebut secara eksplisit menyatakanureinsSSDM dengan
menyebutkannya bantuan orang lain. Oleh karenapéngertian ini sangat dekat



hubungannya dengan pandangan-pandangan baru i dedaajemen SDM. Pengertian
tersebut terdapat unsur-unsur secara keselurubagaeberikut :

a. Unsur Tujuan Organisasi, yang dikaitkan dengan @agan baru adalah
keuntungan dan manfaat lainnya, melalui dihasilgarproduk dan pelayanan yang
berkualitas.

b. Unsur Bantuan, yang bila dihubungkan dengan pendadparu berarti
pengikutsertaan dalam melaksanakan pekerjaan Selekgsstensi organisasi,
melaui kerja individual dalam kerja di dalam tim.

c. Unsur orang lain, yang dikaitkan dengan pandangam lblapat diartikan para
pekerja dan para manajer, yang harus diikut sertaleh top manajer. Namun jika
manajer dan top manajer dipandang sebagai kesgtindisebut eksekutif maka
orang lain adalah para pekerja yang harus dipekiakaebagai patner.

1. Proses Sumber Daya Manusia

MenurutHadari Nawawi (2003:61-66)Unsur ini berisi rumusan atau formulasi
tentang kegiatan-kegiatan SDM yang dihubungkan aengaktu, sehingga menjadi
rangkaian kegiatan yang sistematik. Untuk itu peti@giatan SDM yang diperlukan
secara periodic ditetapkan secara definitif wakelaksanaannya. Di samping itu
dirumuskan pula bagaimana cara pelaksanaannyapagangsung secara tertip, efektif
dan efesien.

Berdasarkan Strategi manajemen SDM selanjutnyat déijgentifikasi Fungsi-
fungsi manajemen SDM di lingkunagan organisasi, skBaya perusahaan/industri.
Fungsi-fungsi manajemen yang dimaksut adalah:

a. Pelayanan (Service):

Manajemen SDM berfungsi untuk memberikan pelayakepada para pekerja
dalam rangka meningkatkan dan mengembangkan kensemya, agar menjadi sumber
daya manusia yang kompetitif. Pelayanan diberikemgen menyelenggarakan program-
program yang berisi kegiatan perluasan wawasanbap@n sikap, penambahan
pengetahuan dan keterampilan, dan upaya-upayapp@sci rasa aman dan kepuasan
bekerja. Misalnya penilaian karya digunakan untwagidentifikasi kebrhasilan sebagai
kelebihan dan kegagalan atau kelemahan pekerjandaialaksakan tugas-tugasnya.
Pekerjaan yang berhasil dan dan berprestasi dasiapkau diberi peluang mendapat
promosi kejabatan/posisi yang lebih tinggi. Sedbagi pekerja yang gagal atau yang
memiliki kelemahan dalam bekerja diberi kesempatemuk mengikuti pelatihan.

Kegiatan-kegiatan itu pada dasarnya merupakan gy yang dapat diciptakan rasa



aman dan kepuasan dalam bekerja. Dapak terakhgr lyarapkan pekerja akan menjadi
SDM yang kompetitif dalam berprestasi dan meningkaproduktipitas.
b. Control:

Manajemen SDM berfungsi untuk mengontrol perwujullantribusi kontribusi
para pekerja dalam mencapai tujuan bisnis perusahaaalui proses mempartisipasikan
diri dan cara memberikan kesempatan untuk berpzasis dalam menigkatkan
produktipitas.

Misalnya melalui proses pendapatan umpan balik gaderja untuk mengetahui
pelaksanaan kepemimpinan seorang manajer. Dariruigigk itu para manajer dapat
memperbaiki langkah-langkah kepemimpinannya yangddmpak negatif pada
pennyampaian tujuan bisnis perusahaan.

c. Pengembangan:

Fungsi ini diwujudkan SDM melalui proses memberike@sempatan pada
pekerja untuk menigkatkan pengetahuan keterampiiam profesionalitasnya dalam
bekerja melalui berbagai kegiatan. Diantaranyarensaha pekerja yang bersangkutan
dengan mendapat dorongan dan dukungan perusahaampthg banyak juga yang
dilaksanakan atau diseponsori oleh peruasahaatulBesahan pengembangan ini antara
lain dengan memberikan izin atau tugas belajarnkietga belajar yang lebih tinggi,
menyelenggarakan pelatiihan dan lian-lain.

d. Kompensasi dan Akomodasi:

Fungsi ini dalam manajemen SDM pada dasarnya bauhantuk mewujutkan
dan mengembangkan rasa aman dan kepuasan kerja)(@Mdgkungan para pekerja.
Rasa aman dan kepuasan itu merupakan kondisi yamungkinkan para pekerja
bersedia bekerja keras dengan disiplin dan mor@ kang tinggi. Kompensasi langsung
dan tidak langsung yang dirasakan memuaskan dah akian memacu untuk
berkompetisi dalam berprestasi.

Akomodasi seperti kendaraan angkutan untuk peklaetjag dan pulang, penataan
ruang kerja yang rapi dan bersih dan lain-lain ak@nimbulkan gairah dalam bekerja.

2. Tujuan Sumber Daya Manusia
Tujuan diadakan sumber daya manusia itu senditad Untuk menggambarkan

sederatan panjang prosedur dan teknik yang digmnakeh manajemen perusahaan



untuk memproses dan menganalisis hubungan orgamkas sumber daya manusia
dibawah kondisi perubahan dan mencakup kebijaksapaagembangan personil sesuai
dengan efektivitas jangka panjang organisasi tetseb

a. Produktivitas.

Produktivitas sebagai tujuan manajemen SDM padardgs bukan hasil proses
produksi. Hasil tersebut adalah indikator bahwaianj berupa produktivitas dalam
manajemen SDM sudah tercapai. Produktivitas seldagan manajemen SDM adalah
tersedianya tenaga kerja yang produktif. Tujuan dpat dicapai bilamana sejak
rekrutmen, seleksi, penempatan, pengembangan ldarerseterusnya dilskuksn secara
tepat.

b. Keamanan dan Kepuasan Kerja.

Tujuan ini dimaksutkan adalah tercapainya kondiBMSyang mendukung
kemampuannya mewujudkan produktivitas yang tinggach bekerja, baik dari segi
fisik, maupun psikis. Kondisi yang hendak diwujudkidu adalah perasaan aman dan
puas dalam bekerja.

c. Kualitas SDM

Manajemen SDM dalam menunjang pencapaian tujuanisbidilingkuangan
perusahaan, hanya mungkin diwujudkan jika mampuyediakan tenaga kerja yang
berkuaklitas agar mampu mewujudkan tujuan bisniggze produk yang berkualitas dan
pelayan yang berkualitas.

d. Keuntungan dan Manfaat lainnya.

Manajemen SDM bukan tugas yang berada dalam prpsaguksi, namun
berkewajiban memberikan dukungan bagi terwujudmgags produksi yang berkualitas,
agar menghasilkan produk yang berkualitas pulandakngka meraih keuntungan dan
manfaat lainnya. Untuk itu Manajemen SDM bertujuanenyediakan dan
mengembangkan SDM yang mampu mewujudkan keuntudggamanfaat lainnya bagi
organisasi. Sedangkan dari segi lain Manajemen Si@¥ujuan pula agar pekerja
memperoleh pembagian yang layak dari keuntunganntiarfaat lainnya yang dicapai

oleh perusahaan
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Akhirnya manajemen SDM sebagai totalitas mencaguja mengenai berbagai
keuntungan dan hambatan/tantangan dalam mengimplasieannya, serta kegiatan
yang terprogram. Seperti dalam table berikut.

Tabel. 1.1. Totalitas Manajemen Sumber Daya Manusia

Strategi | Fungsi Tujuan Kegiatan Keuntundan
SDM SDM SDM SDM g
Filsafat Pelayana |- Produktivita: |- Sistem Imformasi - Kemasyarakaté

SDM /Service - Analisis Pekerjaan
- Perencanaan SDM
- Rekrutmel
Kebijakse |Kontrol - Keamanan da |- Penempatan/Seleksi |- Organisas
naan SDM Kepuasan - Orientas
Kerja - Pelatihal
Program- |Penger- - Kualitas - Pelaksanaan Pekerj: |- Fungsione
SDM bangan SDM - Pembinan Kariel
- Pengupahan/Gaiji
Pelaks- Kompensas|- Keuntungar |_ Keuntungan/Manfaat |- Pribadi Peker;
naan SDM |dan Manfaat - Insentif
Akomodasi - Tim Kerja
Prose Advis - Menetapkan Prosedur
SDM Mekanisme Kerja

- Penilaian Karya

- Kebeisamaan Rasa
Puas

- Prosedur Mendapatks
Keadilan

- Masalah-masalah SDM

- Keselamatan da
Kesehatan Kerja

- Rasio Pembiayai

- Dimens-dimensi
Internasional

Sumber Teori
C. Kepuasan Kerja
1. Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja memiliki efek kepada kehidupan asgan Kepuasan kerjab
satisfaction adalah sikapttitudes positif atau negatif yang dimiliki seorang karyawa
terhadap pekerjaannya. Sikap ini merupakan hasilsepsi karyawan terhadap
pekerjaannydreenberg dan Baron, 2000lvancevich danMatteson, 2003. Seorang
karyawan yang memiliki tingkat kepuasan kerja tinggnunjukkan sikap yang positif

terhadap pekerjaannya, sedangkan karyawan yang likietimgkat kepuasan kerja
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rendah menunjukkan sikap yang negatif terhadap rpeleya. Kepuasan Kkerja
menunjukkan suatu sikap bukan perilaku.

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional baik yassigyenangkan maupun
tidak menyenangkan dimana karyawan memandang pekenmnerekaMathis dan
Jackson (2001)mendefinisikan kepuasan kerja sebagai keadaani g@aog positif dari
mengevaluasi pengalaman kerja seseorang. Ketidspuekan muncul ketika harapan-
harapan mereka tidak terpenuhi. Sedangkan meAstatl (2000)kepuasan kerja adalah
perasaan seorang karyawan terhadap pekerjaannymiagan kerja merupakan hasil
interaksi antara karyawan dengan tempat kerja rmer8&tiap individu akan memiliki
tingkat keupasan kerja yang berbeda-beda sesugademilai-nilai yang dianut pada
dirinya.

Kepuasan kerja adalah perasaan senang atau ensifi ggbagai hasil persepsi
pengalaman selama masa kerja seseorang. Kepuagahdwkaitan dengan kondisi masa
lalu, bukan masa yang akan datang. Berdasarkamiglefni ada tiga aspek yang
berkaitan dengan kepuasan kerja:

€) Kepuasan kerja merupakan fungsi dari nil@iwvalues apa yang diinginkan
individu secara sadar atau tidak untuk diraih;

(b) Masing-masing karyawan memiliki pandangan ylaedpeda tentang nilai mana yang
penting dalam menentukan bentuk dan kepuasan kerja;

(c) Persepsi seseorang mengenai keadaan seksdndpungan dengan nilai-nilai yang
berarti bagi individu. Persepsi seorang karyawdanbdentu merupakan refleksi
konkrit yang lengkap mengenai suatu pekerjaan dasing-masing individu bisa
memiliki persepsi yang berbeda terhadap situasy gamgRivai, 2001).

Kepuasan kerja dapat dijelaskan dengan teori nstiveeori motivasi dapat
dibedakan menjadi dua yaitu teori kepuasamént theory dan teori prosegrocess
theory. Teori kepuasan fokus pada faktor-faktor dalann iddividu yang mendorong,
mengarahkan, mempertahankan, dan menghentikaalpernja, sedangkan teori proses
menjelaskan dan menganalisis bagaimana perilakerahd, diarahkan, dipertahankan,
dan dihentikan. Sedangkan teori proses menjelagk@an menganalisis bagaimana
perilaku didorong, diarahkan, dipertahankan, daemikan.

Menurut Panji Anoraga (2001:14), bahwa kerja adalah bagian yang paling

mendasar dari kehidupan manusia yang akan membestl#us dari manusia yang ada
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dilingkungan yang bias mengikat individu dan dapsmberi isi dan makna dari

kehidupan.

Kemudian pendapataliziduhu Ndraha (1999:1) menjelaskan Bahwa kerja
adalah Proses Penciptaan atau pembentukan nilai geata suatu unit alat pemenuh
kebutuhan yang ada.

Sementara itu menurufoto Tasmara (2002:24) ada dua aspek yang harus
dipenuhi dalam melaksanakan apabila sesuatu kagidta layak disebut dengan
pekerjaan, Yaitu :

a. Aktivitas dilaksanakannya karena ada dorongan untekujutkan sesuatu sehingga
tumbuh rasa tanggung jawab yang besar untuk meiigirakarya atau produk yang
berkualitas.

b. Apa yang dia lakukan tersebut karena kesengajasuats yang direncanakan ,
sehingga apa yang dikerjakan benar-benar menbétédq@msan dan manfaat.

Jadi, dalam melaksanakan tugas pekerjaan yang dndiajaggung jawabnya,
maka karyawan mengharapkan suatu kepuasan kemganyaksimal dari hasil kerjanya,
yang diperoleh melalui kompensasi yang diberikarugghaan kepadanya, baik secara
finansial maupun non finasial.

Pendapat DariVeithzal Rivai (2004:249) Kepuasan kerjajdb satisfaction)
adalah penilaian dari pekerja tentang seberapa pmlerjaanya secara keseluruhan
memuaskan kebutuhannya. Kepuasan kerja juga ad#ap umum yang merupakan
hasil dari beberapa sikap khusus terhadap fackboffgpekerjaa, penyesuaian diri, dan
hubungan sosial individu di luar kerja.

Berdasarkan pendapat tersebut diatas, kepuasanddaijah suatu perasaan yang
menyokong atau tidak menyokog diri pegawai yandhllemngan dengan pekerjaanya
mapun dengan kondisi dirinya. Perasaan yang bergaiou dengan pekerjaan
melibatkatkan aspek-aspek seperti upah atau gajig yditerima, kesempatan
pengembangan karir, hubungan dengan pegawai lgipeygempatan kerja. Sedangkan
perasaan yang berhubungan dengan dirinya antana uaiur, kondisi kesehatan,
kemampuan dan pendidikan.

Sementara itu menur@usilo Martoyo (2000:142)dengan kepuasan kerjlf
satisfaction) dimaksutkan keadaan emosional karyawan dimanadieataupun tidak

terjadi titik temu antara nilai balas jasa kerjai g@erusahaan atau organisasi dengan
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tingkat nilai balas jasa yang memang diinginkarh ddaryawan yang bersangkutan, baik
yang berupa finansial maupun non finansial.

Kemudian dijelaskan lagi bahwa bila kepuasan kerjadi, maka pada umumya
tercermin pada perasaan karyawan terhadap pekeymayang sering diwujudkan dalam
sikap positif dan segala sesuatu yang dihadapipatauditugaskan kepadanya di
lingkungan kerjanya. Monitoring yang yang cermah d@antinyu dari kepuasan kerja
karyawan tersebut sangat penting untuk mendapgtkainatian pimpinan organisasi,
terutama bagian personalia. Hal ini disebabkan rikearkepuasan kerja berpengaruh
terhadap:

a. Tingkat absensi karyawan

b. Perputarant(rnover) tenaga kerja

c. Semangat kerja

d. Keluhan-keluhan karyawan

e. Masalah-masalah personalia yang vital lainnya.

2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan kerja
Kepuasan kerja berhubungan dengan variable-varsgperti turn over, tingkat
absensi, umur, tingkat pekerjaan, dan ukuran osganperusahaan.

a. Turn over. Kepuasan kerja lebih tinggi dihubungki@mganturnover pegawai yang
rendah. Sedangkan pegawai-pegawai yang kurang piesanya turnovernya lebih
tinggi.

b. Tingkat ketidak hadiran (absen) kerja. Pegawai-pagsgang kurang puas cenderung
tingkat ketidak hadirannya tinggi. Mereka serirdpk hadir kerja dengan lasan yang
tidak logis dan subjektif.

c. Umur. Ada kecenderungan pegawai yang lebih tua saepaas dari pada pegawai
yang umurnya relative muda. Hal ini diasumsikanvmlpegawai yang lebih tua
lebih berpengalaman menyesuaikan diri dengan lingan pekerjaan. Sedangkan
pegawai usia muda biasanya mempunyai harapan gaagtentang dunia kerjanya,
sehingga apabila antara harapan dengan realita kergflapat kesenjangan atau
ketidak seimbangan dapat menyebabkan mereka mgnjasli

d. Tingkat pekerjaan. Pegawai-pegawai yang mendudogkat pekerjaan yang lebih
tinggi cenderung lebih puas dari pada pegawai yaegduduki tingkst perkerjaan
yang lebih rendah. Pegawai-pegawai yang tingkatem@knnya lebih tinggi
menunjukan kemampuan kerja yang baik dan aktif dataengemukakan ide-ide
serta kreatif dalam bekerja.

e. Ukuran organinsasi perusahaan. Ukuran organisassgieaan dapat mempengaruhi
kepuasan pegawai. Hal ini karena besar kecilnya aerusahaan berhubungan pula
dengan koordinasi, komunikasi, dan partisipasi paga
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Sementara ituMathis dan Jackson (2002)membagi jenis-jenis kompensasi
menjadi dua yaitu kompensasi langsuingtt compensation dan kompensasi tidak
langsunghdirect compensation. Kompensasi langsung terdiri dari gaji pokok atigah
dan gaji variabel seperti bonus, insentif, dan pog kepemilikan saham oleh
karyawanémployee stock ownership plan. Sedangkan kompensasi tidak langsung
berbentuk tunjangan-tunjangan seperti program pangirogram rekreasi, tunjangan
keluarga, asuransi kesehatan, keamanan kerj&kesjdgidan sebagainya.

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2002:117), Ada dua faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja, Yaitu faktor yang ja@a diri pegawai dan faktor
pekerjaannya.

a. Faktor pegawai, yaitu kecerdasan (IQ), kecakapamsudy umur, jenis kelamin,
kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, massjg kepribadian, emosi, cara
berfikir, persepsi dan sikap kerja.

b. Faktor pekerjaan, yaitu jenis pekerjaan, strukttganisasi, pangkat (golongan),
kedudukan, mutu pegawasan, jaminan finansial, kpatn promosi jabatan,
interaksi sosial, dan hubungan kerja.

Menurut pendapat di atas maka kepuasan kerja sgeais besar dipengaruhi
oleh faktor pegawai atau karyawan serta faktor pa#&e. Faktor pegawai atau karyawan
berarti hal-hal yang mempengaruhi kepuasan keng ye&rja yang berasal dari dalam
diri individu setiap pegawai atau karyawan yang ilikmorganisasi atau perusahaan,
yang mencakup tingkat kecerdasan, kecakapan khusus, jenis kelamin, kondisi fisik,
pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja, keprma@mosi, cara berfikir, persepsi dan
sikap kerja. Sedangkan faktor pekerjaan berakth&élayang dapat membentuk kondisi
atau suasana lingkungan kerja yang kemudian dapaipengaruhi kepuasan kerja, yaitu
seperti jenis pekerjaan, struktur organisasi, panglgolongan), kedudukan, mutu
pengawasan, jaminan finansial, kesempatan pronmasatgn, interaksi sosial, dan
hubungan kerja.

3. Teori-teori Kepuasan Kerja

Terdapat beberapa teori yang dikemukakan olel pati berkaitan dengan

kepuasan kerja, diantaranya yaitu :

15



. Teori Keseimbangan équity theory)

Komponendari teori ini adalaimput, outcome, comparison person, dan equitiy and
equity.

Input adalah semua nilai yang diterima pegawai yang deggsiunjang pelaksanaan
kerja, misalnya pendidikan, pengalaman, skill, asapelayanan pribadi, jumlah jam
kerja.

Outcome adalah semua nilai yang diperoleh dan dirasakaavpggmisalnya upah,
keuntungan tambahan, status simbol, pengenalan atemkesempatan untuk
berprestasi atau mengepresikan diri.

Comfarisan person adalah aeorang pegawai dalam organisasi yang sseneang
pegawai dalam organisasi yang berbeda atau dirsgmdiri dalam pekerjaan
sebelumnya. Menurut teori ini, puas atau tidak pyagpegawai merupakan hasil dari
perbandingan antara input-outcome dirinya dengarbapelingan input-outcome
pegawai lain. Jadi, jika perbandingan tersebutsdkan seimbang, maka pegawai
tersebut akan merasa puas. Tetapi, apabila tidakbaag dapat menyebabkan dua
kemungkinan, yaitu ketidakseimbangan yang menggaturdirinya, dan sebaliknya
ketidakseimbangan yang menguntungkan pegawai &g ynenjadi pembanding.

. Teori Perbedaan ¢liscrepancy theory)

Teori ini pertama kali dipelopori oleRroter. la berpendapat bahwa mengukur
kepuasan kerja dapat dilakukan dengan cara menghgelisin antara apa yang
seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan pegawsie (1969 mengemukakan
bahwa kepuasan kerja bergantung pada perbedaan gatey didapat dan apa yang
diharapkan oleh pegawai. Apabila yang didapat pagaernyata lebih besar dari apa
yang diharapkan maka pegawai tersebut menjadi fbeisaliknya, apabila yang
didapat pegawai lebih rendah dari pada yang dikargpmaka akan menyebabkan
pegawai tidak puas.

. Teori Pemenuhan Kebutuhan fieed fulfillment theory)

Menurut teori ini, kepuasan kerja pegawai bergamfo@ada terpenuhi atau tidaknya
kebutuhan pegawai. Pegawai akan merasa puas apabi@ndapatkan apa yang
dibutuhkannya. Makin besar kebutuhan pegawai tetgemakin puas pula pegawai
tersebut. Begitu pula sebaliknya apabila kebutuybegawai tidak terpenuhi, maka
pegawai itu akan merasa tidak puas.

. Teori Pandangan Kelompok éocial reference group throry)

Menurut teori ini, kepuasan kerja pegawai bukarbahgantung pada pemenuhan
kebutuhan saja, tetapi sangat bergantung pada mpgendadan pendapat kelompok
yang oleh para pegawai dianggap sebagai kelompana&elompok acuan tersebut
tersebut pegawai dijadikan sebagai tolak ukur unto&nilai dirinya maupun
lingkungannya. Jadi pegawai akan merasa puas agadmil kerjanya sesuai dengan
minat dan kebutuhan yang diharapkan oleh kelompaokra

. Teori Dua Faktor

Teori dua factor dikembangkan Olémederick Herzberg. la menggunakan teori
Abraham Maslow sebagai titik acuannya. Dua factor yang dapat elesiykan rasa
puas atau tidak puas menurut Herzberg, yaitu fak@miliharaan dan faktor
pemotivasian.

Faktor pemiliharaan disebut puthssatifer, hygiene factor, job content, extrinsic
factor yang meliputi administrasi dan kebijaksanaan pérama, kualitas
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pengawasan, hubungan kerja, hubungan dengan sosi@dupah keamanan kerja,
kondisi kerja dan status.

f. Teori Pengharapan
Teori pengharapan dikembangkan Olgfctor H. Vroom menjelaskan bahwa
motivasi merupakan suatu produk dan bagaimana rsegeomenginginkan sesuatu,
dan penaksiran seseorang memungkinkan aksi tegganggiakan menuntunnya.

4. Survei Kepuasan kerja

Survei kepuasan kerja adalah suatu prosedur dimpegawai-pegawai
mengemukakan perasaan mengenai jabatan atau peks@a melalui laporan kerja.
Survei kepuasan kerja juga untuk mengetahui maghyai, pendapat, sikap, iklim, dan
kualitas kehidupan kerja pegawai.

Survei kepuasan kerja dapat bermanfaat dan memnggkdn apabila memenuhi
persyaratan sebagai berikut :

Manajer dan pimpinan melibatkan diri pada survey.

Survei dirancang berdasarkan kebutuhan pegawandaajemen secara objektif.
Survei diadministrasikan secara wajar.

Ada tindak lanjut dari pimpinan, dan adanya akstuknmengkomunikasikan
kegunaan hasilnya dari pemimpin.

PN

5. Fungsi Kepuasan kerja

Secara historis sering dianggap bahwa para karygaag mendapat kepuasan
kerja akan melaksanakan pekerjaan dengan lebih Dallam banyak kasus, memang
sering ada hubungan positif antara kepuasan tibggiprestasi kerja tinggi, tetapi tidak
selalu cukup kuat dan berarti. Ada banyak karyademgan kepuasan kerja tinggi tidak
menjadi karyawan yang produktivitasnya tinggi, petetap sebagai karyawan rata-rata.
Kepuasan kerja itu sendiri, bukan merupakan maivéuat. Bagaimanapun juga,
kepuasan kerja perlu untuk memilihara karyawan kaimin tanggap terhadap lingkungan
motivasional yang diciptakan. Dalam kenyataannyanybk pendapat yang
mengemukakan bahwa kepuasan kerja yang lebih tiaggama dihasilkan oleh prestasi
kerja.

Kepuasan kerja juga penting untuk aktualisasi. dfaryawan yang tidak
memperoleh kepuasan kerja tidak akan pernah men&epaatangan psikologis, dan

pada gilirannya menjadi frutasi. Oleh karena itpuasan kerja mempunyai arti penting
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baik bagi karyawan maupun bagi perusahaan, terutaemeiptakan keadaan positip di
dalam lingkungan kerja perusahaan.

Semakin tua umur karyawan, mereka cendrung tekpnadengan pekerjaan-
pekerjaan mereka. Ada sejumlah alasan yang meddakdngi kepuasan kerja mereka,
seperti pengharapan-pengharapan yang lebih damiret@h penyesuaian-penyesuaian
lebih baik terhadap sutuasi kerja karena merekd lbbrpengalaman. Para karyawan
yang lebih muda, di lain pihak cendrung kuranguegkan, karena berbagai pengharapan
yang lebih tinggi, kurang penyesuaian, dan penyg@esalyebab lainnya. Tentu saja ada
pengecualian, tetapi banyak studi yang membuktike@mnva kepuasan kerja yang tinggi
dipengaruhi oleh umur.

Ukuran organisasi cendrung mempunyai hubunganrasdearlawanan dengan
kepuasan kerja. Semakin besar organisasi, keplkasjancendrung turun secara moderat
kecuali manajemen mengambil berbagai tindakan kiérekanpa tindakan koreksi,
organisasi besar akan orang-orangnya dan berbeggaseperti partisipasi, komunikasi
dan koordinasi kurang lancar. Karena kekuasaangoebigan keputusan terletak jauh
dari para karyawan, mereka sering merasa kehilafg@nanan. Di samping itu,
lingkungan kerja yang terlalu besar juga menghagudBerbagai elemen kedekatan
pribadi, persahabatan dan kehangatan kelompok Wk&gd yang merupakan faktor
penting kepuasan kerja karyawan.

Dalam kaitannya dengan faktor-faktor penentu kemuad®rja, beberapa peneliti
mengemukakan bahwa variable-variabel tersebut ddpatiompokan kedalam tiga
kelompok, yaitu :

1. Karakteristik pekerjaan
Karakteristik pekrjaan terdiri atas keanekaragankaterampilan gkill variety),
identitas tugas tésk identity), keberartian tugastask significance), otonomi
(otonomt), dan umpan balikf¢edback). Menurut Hackman dan Oldhman (1975)
karakteristik pekerjaan mempengaruhi tingkat maiiveinaerja karyawan, kepuasan
kerja, tingkat absensi dan tingkat perputaran kerja

2. Karakteristik organisasi
Karakteristik organisasi mencakup skala usaha, keksjtas, formalitas, sentralisasi,
jumlah anggota kelompok, anggaran anggota kelomf@kanya beroperasi, usia
kelompok kerja, dan kepemimpinan.

3. Karakteristik individu
Karakteristik individu terdiri atas jenis kelamimgkat pendidikan, usia, masa kerja,
status perkawinan, dan jumlah tanggungan.
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Dengan demikian, berdasarkan kutipan di atas bakavakteristik organisasi
yang merupakan unsur-unsur budaya organisasi ads#hh satu faktor yang
menentukan kepuasan kerja karyawan.

D. Hipotesis

Berdasarkan landasan teori yang dikemukakan, nud@atlah dirumuskan
hipotesis penelitian ini sebagai bertikut Diduga bahwa faktor-faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan adalah komperasi, kebijaksanaan
perusahaan, promosi jabatan, lingkungan kerja dan bbungan kerja”.

E. Variabel Penelitian

Adapun variable-variabel penelitian yang akan diaisadalam penelitian ini

adalah sebagai berikut :

Tabel 1.2. Operasional Variabel

Variabel Dimensi Indikator
Kepuasan kerja|1l. Kompensasi Langsung [1. Upal
. adalah keadaah 2. Gaj
emosional 3. Pembayaran Inser
karyawan dimana 4. Bonu:
terjadi  ataupurn
tidak terjadi titik|2. Kompensasi Tidak 1. Jaminan Keamanan dan Kesehi
temu antara nilai Langsung Kerja
balas jasa kerja 2. Pembayaran Upah Selama Tic
karyawan  dar Bekerja
perusahaan 3. Pelayanan Untuk Tide

dengan tingkat
nilai balas jasa3. Kebijakan Perusahaan [1L. Pengawas:

yang memang 2. Bimbingan/pengarah atasan
diinginkan oleh 3. Peraturan perusahi
karyawan yang

bersangkutan, |4. Promosi Jabatan 1. Kesempatan promosi Jabe
baik yang berupa 2. Kesempatan pengembangan |
finansial maupun
non finansial| 5. Lingkungan Kerja 1. Kondisi kerji
(Martoyo, 2. Ketersediaan peralatan
2000:142) Keselamatan Kerja

6. Hubungan Kerja 1. Hubungan kerja antar sesa

Sesama Karyawan
2. Hubungan kerja ani karyawan
Dengan Pimpinan
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BAB I11

GAMBARAN UMUM LOKASI PERUSAHAAN

A. Sgarah Coca-Cola

Coca-Cola pertama kali diperkenalkan pada tangdgé¢i 1886 Oleh John
Styth Pemberton, Seorang ahli farmasi dari Atla@aorgia, Amerika Serikat.
Dialah yang pertama kali mencampur sirup karamelgy&emudian dikenal
dengan Coca-Cola. Fank M. Robinson sahabat sekaligkluntan john
menyarankan nama Coca-Cola, karena la berpendapatabdua huruf C akan
nampak menonjol untuk periklanan, kemudian lan npeakan nama dengan
huruf-huruf miring mengalir, spencer, dan lahirlalgo yang paling terkenal di
dunia.

Dr. Pemberton menjual ciptaannya dengan hargan5pse gelas di
apotiknya dengan mempromosikan produk dan membagikaan kupon yang
dapat ditukarkan untuk dicicipi satu minuman Cumar@. Pada tahun tersebut
la menghabiskan US$ 46 untuk biaya periklanan. Radan 1892 Pemberton
menjual hakcipta Coca-Cola Ke Asa G. Chander Yaegiddian mendirikan
perusahaan Coca-Cola pada tahun 1892.

Chander piawai dalam menciptakan perhatian konsudengan cara
membuat berbagai macam benda-benda cinderamatmydetioca-Cola. Benda
tersebut kemudian  dibagi-bagi  dilokasi  penjualan ntipg yang
berkesenambungan. Gaya periklanan yang inovatif akdip untuk
memasyarakatkan nama Coca-Cola dan mendorong fEmjua

Upaya untuk mengiklankan merek Coca-Cola ini padadanya tidak
menggunakan nama Coke, bahkan konsumen dianjunkiuk uiembeli Coca-
Cola dengan kata-kata berikut ini "Mintalah CocdeCeesuai namanya secara
lengkap” nama sebutan hanya akan mendorong pesgaptoduk dengan kata
lain. Tetapi konsumen tetap saja menghendaki Cdér, akhirnya pada tahun
1941 perusahaan mengikuti selera populer pasaunTdah juga nama dagang
Coke memperoleh pengakuan periklanan yang samadéaca-Cola, dan tahun

1945 resmi menjadi merek dagang terdaftar.
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B. Coca-Cola Masuk Kelndonesa

Coca-Cola hadir di Indonesia pada tahun 1927 kkebe Nederland
Indische Mineral Water Pabrik (Pabrik Air Mineral india Belanda)
membotolkannya untuk pertama kali di Batavia (JajaPada zaman penjajahan
Jepang (1942-1945) produksi Coca-Cola Ilumpuh, ietggpat setelah
kemerdekaan RI pabrik tersebut beroperasi dengara iadonesia Bottles Ltd
NV (IBL) dengan status perusahaan nasional.

Tahun 1971 dengan pertambahan patner usaha daal middikanlah
pabrik pembotolan, pabrik pertama di Indonesia dangama baru PT. Djaya
Beverage Bottling Company. Banyaknya permintaarapdan penjualan maka
untuk pengembangan industri minuman Coca-Cola ikiafifah tempat-tempat
pembotolan berbagai daerah di Indonesia diantardinfgyadang.

Coca-Cola Amatil Indonesia didirikan pada tang®@faMaret 1980 dengan
nama PT. Tribina Djaya Nusantara Beo. PT. Tribin@y® Nusantara Beo
mendapat kepercayaan dan izin resmi dari PT. Cata-{Ddonesia di Jakarta
yang merupakan badan usaha nasional pemegangi Id@msThe Coca-Cola
Export Corporatation (CCEC) dari Atlanta, untuk npeaduksi dan memasarkan
minuman ringan merk Coca-Cola, Sprite, Fanta, Th€ Hlan Bonaga.

PT. Tribina Djaya Nusantara memproduksi secaraeksinpada tanggal
29 Juni 1987 dengan daerah pemasaran Sumatra Baaat, dan Jambi. Pada
tahun 1987 bergabung dengan Pan Java Group dagatabgluni 1992 “Joint
Venture” dengan Coca-Cola Amatil Australia dan batu nama menjadi PT.
Coca-Cola Van Java Beo dan pada Februari 1996 &ledabi menjadi Coca-Cola
Amatil Indonesia Padang, hal tersebut disebabkaf98ahamnya berasal dari
Coca-Cola Amatil Australia dan 10 % dari saham lama
C. Cara Pembuatan Coca-Cola

Minuman Coca-Cola sebelum sampai ketangan konsureesmwal dari
bahan baku pilihan berkualita tinggi yang diprosesalui beberapa tahapan.

1. Untuk menghasilkan Coca-Cola sangat sederhanaj yaémbuat sirup
yang terdiri dari gula dan air yang disaring dengaksama. Karena bagi

Coca-Cola bahan baku yang berkualitas tinggi sastigatiukan.
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2. Untuk memastikan bahan air yang digunakan untuldykobotol dan
kaleng harus benar-benar bersih dan murni. Aietersdisaring oleh para
teknisi pengawasan mutu menguji air tersebut biekisdl sebelum
digunakan untuk produk akhir.

3. Pemeriksaan dan pengujian berlanjut. Perangkatgttamgembantu para
teknisi memeriksa segala segi proses, mulai dandiko tiap kemasan
hingga kadar karbondioksida, rasa dan kandungamp.skada tahap ini
campuraan sirup diperiksa.

4. Kemudian sirup ditambah dengan konsentrat Coca-€alarasa, Coca-
Cola ini dibuat di pabrik The Coca-Cola Company tiamgga kini tetap
merupakan rahasia dagang terbesar didunia. Tekamudia mencicipi,
memeriksa, dan mencatat campuran setiap bat siemgad seksama.
Setelah pencampuran, cairan sirup diberi tambaharbokdioksida.
Pengawasan mutu yang amat ketat adalah alasan peer@@zca-Cola
dikenal sebagai minuman yang memiliki kadar sodangygpaling
sempurna.

5. Botol-botol pun harus melalui pemeriksaan yang aelat Pertama harus
dicuci kemudian diperiksa secara elektronik dan uahrBarulah Botol-
botol tersebut diisi secara otomatis dengan minurnragan yang paling
populer di dunia.

6. Botol demi botol diletakan diatas ban berjalan agapat terisi secara
otomatis, cara tersebut menjamin jumlah dalamhiapl. Dan penutupan
botol menjamin kadar hiegenis yang sempurna.

7. Kemudian botol tersebut diberi label, kode produksn dikemas dalam
karton atau dimasukan kedalam krat. Selanjutnyaatppsnjualan siap
untuk mengirim produk Coca-Cola menuju lebih daB04®00 gerai
(Outlet).

Sebagian besar produk Coca-Cola didistribusikaralmelebih dari 120
pusat penjualan yang tersebar diseluruh Indonésiaduk tersebut dibawa ke
armada truk berukuran besar dan kemudian didistsikbo ke pedagang-
pedagang enceran oleh kendaraan distribusi yarily kelgil. Apabila kendaraan

truk-truk penjualan ditempatkan berderet maka akaa sepanjang 17 km, hal
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inilah yang membuat perusahaan Coca-Cola sebadaln satu perusahaan
distributor terbesar di Indonesia.

Di perkirakan lebih dari 80 % produk Coca-Cola dijunelalui para
pengencer dan grosir dimana 90 % didalamnya tetnadalam kategori para
pengusaha kecil, dan mereka memperkerjakan kurandgma karyawan dengan
omset penjualan pertaahun kurang dari Rp 1 milyar.

Tim penjualan Coca-Cola yang sangat besar tidak segnjual produk
Coca-Cola. Tetapi juga memberikan saran bagaimelnailsyya mereka menjual
produk Coca-Cola. Supervisor penjualan Coca-Ca@a jeratur mengunjung para
pelaggan dan memberikan bimbingan  serta menampuagukan yang
disampaikan para pelanggan.

Kebijakan penjualan dan distribusi secara menyalutiarahkan Oleh
National Office dibidang lokasi. Namun penerapanbije&an tersebut
dilaksanakan oleh para manajer operasional damonalgiyang handal dan
berpengalaman beserta staf mereka.

D. Struktur Organisasi Perusahaan

Organisasi merupakan badan yang di dalamnya mesnpatang-orang
yang bekerja sama dalam pencapaian tujuan. Agaartuyang telah ditetapkan
dapat tercapai, maka orang-orang yang bekerja $amnss diatur sedemikian
rupa.

Setiap perusahaan yang beroperasi baik perusghagrberbentuk swasta
mapun non swasta pasti mempunyai struktur organidéeka dalam hal ini
diperlukan adanya struktur organisasi untuk mengkoo semua bagian yang
ada dalam perusahaan.

Adapun tugas, wewenang dan tanggung jawab masasjng unit
organisasi adalah sebagai berikut :

1. Manager
Sales Center Manajer adalah sebagai pimpinan pada ®ca-cola
Distribution Indonesia cabang Pekanbaru yang bastugiemimpin atau
mengkoordinasi tugas-tugas bawahannya pada masismgnbagian yang
ada. Seperti mengontrol dan mengawasi bawahanayapeimimpin adalah

orang yang menetapkan kebijaksanaan yang telalapkiEn oleh produsen.
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Kebijaksanaan yang telah ditetapkan oleh pimpindalad kebijaksanaan
yang berkaitan dengan Distribusi dan penetapanabataerah pemasaran
serta kebijaksanaan promosi lokal. Pimpinan peamahakan mewakili
perusahaan baik keluar maupun kedalam, misalnyanddlerhubungan
dengan instansi pemerintah dan perusahaan laia, juevakili perusahaan
dalam membuat perjanjian dengan pihak lain selagbat hukumnya.
Untuk bagian intern, pimpinan perusahaan merumuskealijaksanaan
personalia, juga merumuskan evaluasi pemasaranngkatan penjualan
serta pembinaan hubungan baik dengan pengecer. jévardalam
melaksanakan tugas bertanggung jawab langsungdoaaikaur cabang yang
berada di Padang.

Supervisor

PT. Coca-cola Distribution Indonesia cabang Pekanbeemiliki tiga orang

supervisor yang bertanggung jawab terhadap pengaw@dan pelaksanaan

tugas para salesman kelompoknya masing-masing. n8sme tersebut
dikelompokan untuk membawahi daerah masing-masyang diberi kode

BA, BB, dan BC. Adapun daerah yang dimaksut adalah

a. BA, pendistribusiannya dilakukan daerah dalam ka#u Jl. Tuanku
Tambusai, Ahmad Yani, Mohd Yamin, dan Rumbai.

b. BB, pendistribusiannya dilakukan daerah dalam kgd&tu Harapan
Raya, JI. Sudirman, Hang Tuah, Tangkerang, Marpoyanjugn Rhu,
dan Kulim.

c. BC, pendistribusiannya dilakukan daerah luar kaaguyBangkinang,
Rantau berangin, Lipat Kain, Logas, Siak, Buataant&® Cermin Kasik,
dan Perawang.

Tugas dan tanggung jawab supervisor adalah :

a. Melaksanakan kegiatan pemasaran dan penjualan iseraggan
perencanaan yang telah disusun.

b. Bertugas mengawasi pelaksanaan tugas para saledamamenerima
laporan penjualan dari para salesman dan membpatala kepada

manajer.
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c. Sebagai atasan langsung dari para salesman yatandggung jawab
terhadap pengembangan dan pembinaan kemampuasapesman serta
membuat penilaian karya atas pelaksanaan tugasgasanan.

Salesman dan Helper

Bagian salesman terdiri dari 28 orang yang terlmagnjadi 3 kelompok.

Pembagian ini berdasarkan wilayah pemasaran masasgig tiap

kelompok terdiri dari 9 dan 8 orang. Setiap salasmampunyai helper yang

bertugas untuk membantu pendistributian produk samketangan
konsumen.

Tugas helper antara lain membantu menaikan dan mngkan produk baik

di kantor maupun di lapangan. Sedangkan salesmaaraseumum

betanggung jawab sebagai tenaga penjual sekaligtdsadapan langsung

dengan pengecer dan konsumen.

Salesman juga bertugas sebagai diver untuk mengantabarang

berdasarkan permintaan toko pengencer, memintatpgran supervisor dan

melaporkan pada administrasi untuk kemudian dilpeshberitahuan pada
kepala sidang. Para salesman bertanggung jawab sgmkxvisor dalam
pelaksanaan tugasnya untuk mengantarkan produk.

Sales Center Administrator

Bagian sales center administrator bertugas menaraghministrasi umum

perusahaan.

. Melaksanakan kegiatan administrasi

. Membuat laporan atas kegiatan administrasi

a
b
c. Bertanggung jawab untuk mengelola gudang (perlgraykali dalamnya)
d. Membuat memo order terhadap permintaan langsungeiagencer

e. Melaksanakan kegiatan pembukuan

f. Pengasipan dan penanganan surat masuk dan keluar

Bagian Chasier

Chasier bertugas mengelola dalam bidang keuangamsgi®an. Tugas
chasier antara lain menyetor dan menerima uangsadésman kemudian

menyetorkan ke bank. Chasier dalam melaksanakaruasgrekerjaanya
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bertanggung jawab kepada administrator dan menerieporan yang

berhubungan dengan keuangan.

Bagian Shipper

Shipper atau kepala gudang bertanggung jawab atagejuaran barang dan

masuknya barang dari gudang. Shipper juga bertagasbuat laporan

harian, mingguan atau bulanan. Selain itu, shigpga bertugas dalam

pengecekan produk coca-cola.

Dalam hal ini, shipper dibantu dua orang pembahippgr sehingga mereka

dapat bekerja sama untuk mempermudah dalam pekksgrekerjaan. la

bertanggung jawab kepada administrator dengan nrérabdaporan harian,

mingguan, dan bulanan khusus untuk gudang.

Operator For Klift

Pada bagian ini bertugas melayani costumer agaenkiegan pelanggan

terpenuhi. Dimana akan bertanggung jawab kepadaadrator.

Mekanik dan T. E Cooler

Mekanik dalam hal ini memperbaiki kendaraan operadiperusahaa yang

digunakan pendistribusian produk. Sedangkan T. Blecoatau teknik

bertugas memperbaiki peralatan-perlatan yang dipaiggn dalam

pendistribusian minuman tanpa alkohol, seperti nexbgki kulkas dan

mesin-mesin dispenser di gudang dan di lapangarkaMie T. E cooler

bertanggung jawab kepada administrator tentang @&epekerjaan yang

dilakukannya.

Bussiness Development Coor dinator

Dimana BDC ini sebagai pimpinan divisi yang akanngembangkan

penjualan minuman ringan tanpa alkohol di wilayakdbaru.

Bussiness Development Representative

Dimana BDR ini bertugas sebagai membantu mengerkbangingkat

penjualan minuman ringan tanpa alkohol.

a. BDR |. Pada bagian ini bertugas untuk mengembangtiagkat
penjualan minuman ringan tanpa alkohol di daerdand&ota yaitu Jl
Tuantu Tambusai, Ahmad Yani, Mohd Yamin, dan Rumbai



27

b. BDR Il. Pada bagian ini bertugas untuk mengembamgkagkat
penjualan minuman ringan tanpa alkohol di daeralandakota yaitu
Harapan Raya, Sudirman, Hang Tuah, Tangkerang, dyarp Tanjung
Rhu, dan Kulim.

c. BDR Ill. Pada bagian ini bertugas untuk mengembangkingkat
penjualan minuman ringan tanpa alkohol di daeratudi kota yaitu
Bangkinang, Rantau Berangin, Siak, Lipat Kain, BoatPantai Cermin,

dan Perawang.
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. ldentitas Responden

Sebagaimana yang telah dijelaskan sebelumnya biaspanden yang digunakan
dalam penelitian ini terdiri dari 65 orang karyawemg bekerja di bagian penjualan PT.
Coca-cola Distibution Indonesia. Sebagai gambaatanhg karakteristik responden yang
digunakan dalam penelitian ini, maka akan disajikasponden berdasarkan umur,
tingkat pendidikan dan pengalaman kerjanya.

Adapun identitas responden berdasarkan tingkatrupagda perusahaan ini
ditampilkan pada table sebagai berikut:

Tabd 2.1. Identitas Responden Berdasar kan Umur

Tingkat Umur (Tahun) Frekwens Per sentase(% )
1 Kurang dari 20 3 4,61
2 20-29 48 73,84
3 30-39 12 18,47
4 40 tahun ke atas 2 3,08
Jumlah 65 100,0

Sumber. Data Penelitian

Dari table di atas dapat diketahui bahwa darig@ponden yang digunakan dalam
penelitian ini, sebanyak 3 responden atau 4,61%ladeerumur kurang dari 20 tahun, 48
responden atau 73,84% berumur 20-29 tahun, 12 mdspacatau 18,47% berumur 30-39
tahun, dan sebanyak 2 responden atau 3,08% talambe40 tahun keatas.

Sedangkan identitas responden berdasarkan perajalkenja pada perusahaan
ditampilkan pada Tabel 3.2.

Tabel 2.2. | dentitas Responden Ber dasar kan Pengalaman Kerja

No MasaKerja Frekwens Per sentase %

1 Kurang dari 1 tahun 4 6,15

2 1-5 16 24,62

3 6-10 37 56,92

4 Lebih dari 10 8 12,31
Jumlah 65 100,00
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Dari table 3.2. diketahui bahwa dari 65 respongamg digunakan dalam
penelitian ini, sebanyak 4 responden atau 6,15%htelempunyai pengalaman kerja
kurang dari 1 tahun, 16 responden atau 24,62% takahiliki pengalaman kerja 1 — 5
tahun, 37 responden atau 56,92% telah memiliki plangan kerja 6 — 10 tahun, dan
sebanyak 8 responden atau 12,31% telah memililggdaman kerja lebih dari 10 tahun.
Dengan demikian, responden terbesar yang digurdddam penelitian ini telah memiliki
pengalaman kerja 6 — 10 tahun.

Dengan karakteristik tingkat umur, pengalaman skegsponden seperti yang
diuraikan tersebut, maka pada umumnya respondemnygrgy merupakan para karyawan
telah memiliki kemampuan yang memadai untuk dapahberikan data dan imformasi
yang dibutuhkan sehubungan dengan penelitian ini.

B. Analisis Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan kerja Karyawan

Di dalam perkembangan ilmu pengetahuan dan tekndéwasa ini dimana turut
mendorong munculnya berbagai jenis industri, makab®er daya manusia mempunyai
kedudukan yang amat penting, sehingga kebutuhan &ktersediaan sumber daya
manusia yang berkualitas dan mampu bekerja secaf@spnal dalam perusahaan
meningkat. Oleh sebab itu, pengelolaan sumber dagausia memegang peranan
penting pula agar dapat melahirkan tenaga-tenagg gapat diandalkan perusahaan
terutama dalam meraih tingkat produktivitas yarigachpkan.

Perusahaan memerlukan pengelolaan sumber dayasiama@cara maksimal agar
para karyawan yang diperkerjakan di perusahaan mam@ncapai kepuasan Kkerja.
Kepuasan kerja dianggap penting karena karyawag yaau bekerja secara sungguh-
sungguh dan mengerahkan segala potensi yang adadpad/a adalah karyawan yang
merasa puas atas pelaksanaan pekerjaan di pemsahaa

Karyawan yang merasa puas dalam pelaksanaan gakeya di perusahaan pada
umumnya memiliki semangat kerja yang tinggi, tingkdsensi relatif rendah, dan
merasa betah bekerja di perusahaan yang sekaraggahikurang berminat untuk
mencari tempat kerja baru di perusahaan lain, deangg mengalami keluhan-keluhan
baik yang ditimbulkan akibat pekerjaan maupun nadsatasalah personalia lainnya. Hal
ini sangat penting dalam menunjang tercapainya yktodtas yang diinginkan

perusahaan.
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PT. CDI yang terletak di JI. Raya Bangkinang-Pékan, Kecamatan Tampan,
sebagai perusahaan distributor yang bergerak dhldang penjualan dan pemasaran
minuman ringan, maka produktivitas kerja karyawangst penting mendukung daya
saing produk yang dijualnya di pasaran. Untuk jtinak manajemen perusahaan telah
berupaya agar para karyawan mencapai produktikiéam secara maksimal dengan
menciptakan kepuasan kerja bagi para karyawan.

Kepuasan kerja merupakan suatu sikap yang timbul pknilaian oleh para
karyawan terhadap seberapa jauh pekerjaannya sdezseluruhan telah dapat
memuaskan kebutuhannya, baik kebutuhan finansiaboranon finansial. Kebutuhan
yang mencakup kebutuhan-kebutuhan finansial untekejehteraan hidupnya dan
kebutuhan non finansial yaitu berupa fasilitas kkamudahan yang diberikan perusahaan.

Untuk itu, pihak manajemen perusahaan harus sasanhemperhatikan faktor-
faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja WaryaSecara teoritis pada dasarnya
faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja wanyaersebut antara lain adalah
tingkat kompensasi, kebijakan-kebijakan yang difkaa perusahaan, promosi jabatan,
kondisi lingkungan kerja, serta kondisi hubungarjgkkaryawan di peruasahaan.

C. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja

Salah satu faktor yang mempengaruhi kepuasan &egeang karyawan adalah
kebijakan kompensasi yang berlaku di tempat kegam§ompensasi dapat digunakan
sebagai kunci untuk mengelola sumberdaya manuseaefektif agar sesuai dengan
kebutuhan bisnis dan kebutuhan karyawan . Kompensges dapat digunakan sebagai
suatu cara untuk memotivasi, meningkatkan prek&ag, dan kepuasan kerja karyawan.
Oleh sebab itu penentuan kompensasi merupakan yagaskompleks, sulit, dan perlu
mempertimbangkan berbagai faktor, karena menyarigqugntingan organisasi maupun
karyawan. Bagi organisasi kompensasi merupakambyang relatif besar, sedangkan
bagi karyawan kompensasi adalah sumber penghasiiatk mempertahankan hidup
mereka.

Kepuasan karyawan terhadap kompensasi ditentuledn kaadilan kompensasi,
tingkat kompensasi, dan praktik administrasi konspsn Keadilan merupakan salah satu
faktor penting yang perlu dipertimbangkan dalam emémkan tingkat kompensasi, baik

keadilan internal maupun eksternal.
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Adapun kompensasi finansial yang dibayarkan peaaalselama tahun 2005-
2007

Tabel 2.3. Kompensas Finansial Karyawan di PT. Coca-cola Distribution
Indonesia Tahun 2005-2007

Kompensas Finansial Rp
Upah./Gaji I nsentif Bonus Total
2005 | 449.939.900,- 16.992.732, 28.121.248,- 4%H3T5,-

2006 | 577.711.000,-f  18.089.250, 42.356.93/7,- 6381HY,-
2007 | 679.660.900,- 22.131.050, 67.478.750,- 7@B7DD,-

Sumber. Data Penelitian

Tahun

Menurut table di atas, bahwa total kompensasi @i@nyang dibayarkan
perusahaan cendrung mengalami peningkatan selabbahigga tahun 2007.

Keadilan karyawan akan merasa puas atau tidak fevgantung pada persepsi
mereka terhadap keadilan. Kepuasan atau ketidakpukaryawan merupakan hasil
perbandingan antaranput-outcomes dirinya dengan perbandingamput-outcomes
karyawan lain. Apabila perbandingan tersebut dkasaadilequity maka karyawan
tersebut cenderung puas, dan sebaliknya jika diaasadak adilinequity maka ada dua
kemungkinan yaitu:

Kepuasan terhadap tingkat kompensasi didasarkaa patbandingan antara
tingkat kompensasi dengan apa yang seharusnya anggkna. Karyawan cenderung
merasa puas apabila tingkat kompensasi yang selyarumereka terima sebanding
dengan tingkat kompensasi aktual, dan tidak puabilaptingkat kompensasi aktual lebih
kecil dari tingkat yang seharusnya. Kepuasan kosgsen berhubungan dengan
perbedaan tingkat kompensasi pada tingkat pekeg#aun jabatan yang berbeda-beda
dalam suatu organisiasi. Perbedaan kompensasi itaerkadengan tugas dan
tanggungjawab dari suatu pekerjaan, dan hirarku &adudukan seseorang dalam
organisasi. Oleh sebab itu tidak mengherankan Kd@pensasi manager lebih banyak
daripada karyawan operasional. Pada umumnya karyakan menerima perbedaan
tingkat kompensasi yang didasarkan pada tangguagjaproduktivitas, kemampuan,
pengetahuan, dan kegiatan-kegiatan managerialinn

Oleh sebab itu tanpa kepercayaan dan konsistermiakan terhadap kompensasi
bisa menurun, dan kompensasi seringkali menjadirgaskeluhan tanpa memandang
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persoalan yang sesungguhnya. Pengaruh kompendesidp kepuasan kerja merupakan
bidang yang menarik untuk dikaji lebih lanjut. Faktaktor yang perlu diperhatikan
dalam menentukan dan mendistibusikan kompensasi:

1. Kompensas langsung

a. Upah

Upah sebagai balas jasa yang adil dan layak ddreridepada para pekerja atas
jasa dalam pencapaian tujuan organisasi. Upah rakaapimbalan finansial langsung
yang dibayarkan kepada karyawan berdasarkan jaja k@mlah barang yang dihasilkan
atau banyaknya pelayanan yang diberikan. Besampgh dapat berubah-ubah.

Upah adalah bayaran yang diberikan kepada karydweadasarkan atas jam
kerja mereka. Upah dapat diberikan secara harialabarkan jumlah jam kerja
karyawan.

1. Penggolongan Upah
» Upah Sistem Waktu
Dalam sistem waktu, besarnya upah ditetapkan betas standar waktu seperti
jam, hari, minggu, atau bulan. Besarnya upah sistaaktu hanya didasarkan
kepada lamanya bekerja bukan dikaitkan dengangsidstrjanya.
» Upah Sistem Hasil
Dalam system hasil, besarnya upah ditetapkan &setdan unit yang dihasilkan
pekerja, seperti per potong, meter, liter, dan gkdon. Besarnya upah yang
dibayarkan selalu didasarkan kepada banyaknya lyasifj dikerjakan bukan
kepada lamanya waktu mengerjakan.
» Upah Sitem Borongan
Sistem borongan adalah suatu cara pengupahan yamgiapan besarnya jasa
didasarkan atas volume pekerjaan dan lamanya njekgenya.
Penetapanbesarnya besarnya balas jasa berdasgskam ®orongan cukup rumit,
lama mengerjakannya, serta banyaknya alat yang rluka® untuk
menyelesaikannya.
b. Gaji
Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yangirddekaryawan sebagai

konsekuensi dari statusnya sebagai seorang karygav@nmemberikan kontribusi dalam
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mencapai tujuan perusahaan. Atau, dapat juga #i#atsebagai bayaran tetap yang
diterima seseorang karena kedudukannya dalam paateri

Gaji adalah bayaran yang konsisten dari waktu k&twaanpa memandang
jumlah jam kerja. Gaji biasanya diberikan setiapgabukepada karyawan secara
konsisten. Gaji merupakan uang yang dibayarkanrgdmdanan kepada para karyawan
atas jasa-jasa mereka kepada organisasi.

Dari kuisioner tentang upah/ gaji karyawan terhadgsponden yang merupakan
karyawan bagian salesman di peroleh tanggapan adiekut.

Tabel 2.4. Pendapat Responden Tentang Upah / Gaji Karyawan

Kategori Jawaban Frekwens Persentase (%)
a |Sangat Memuaskan 5 7,7
b [Memuaskan 46 70,8
¢ |Ragu-ragu 10 154
d |Kurang Memuaskan 4 6,2
e [Tidak Memuaskan - -
Jumlah 65 100,0

Sumber. Data Penelitian

Berdasarkan hasil kuisioner pada table diatas yakah responden atau 7,7%
menyatakan sangat memuaskan, 46 responden atéd RieByatakan memuaskan, 10
responden atau 15,4% menyatakan ragu-ragu, daspéneen atau 6,2% menyatakan
kurang memuaskan terhadap upah/ gaji yang dibeplesnsahaan terhadap karyawan.
Berdasarkan data di atas, maka sebagian besandesptelah puas terhadap upah/ gaji
yang diterima dari perusahaan.

Penetapan upah dan gaji pada dasarnya telah dlatupihak pemerintah, yang
didasarkan atas Kebutuhan Hidup Layak (KHL) bagraeg pekerja atau karyawan.
Kebijakan upah ini ditetapkan dalam ketentuan Ugdmimum Propinsi yang
dikeluarkan oleh pemerintah daerah setempat. Udadcah Propinsi Riau, ketentuan
upah minimum bagi seorang pekerja ditetapkan seld®ga800.000,- perbulan untuk
tahun 2008. Jadi untuk menciptakan kepuasan kegeyalvannya maka pihak
manajemen perusahaan telah berupaya memberikaryaygji layak sesuai ketentuan
upah minimm yang ditetapkan pemerintah.

c. Pembayar an insentif
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Insentif diartikan sebagai bentuk pembayaran ydikgitkan dengan kinerja dan
ghaisharing, sebagai pembagian keuntungan bagi akary akibat penigkatan
produktivitas atau penghematan biaya

Insentif juga merupakan kompensasi yang berbenndngial yang disediakan
bagi karyawan, dengan maksut untuk mendorong piektxjanya. Oleh sebab itu,
pemberian insentif didasarkan atas pencapaian atdedja atau prestasi kerja tertentu.
Dengan tercapainya tingkat prestasi kerja terteamtau dengan tingginya tingkat
penjualan yang ditargetkan perusahaan, maka karyaveanperoleh sejumlah tambahan
dari insentif tersebut sehingga akan menunjangapaioya kepuasan kerja karyawan
tersebut.

Dari kuisioner tentang insentif karyawan terhadepponden yang merupakan
karyawan bagian salesman di peroleh tanggapan adekut.

Tabel 2.5. Pendapat Responden Tentang | nsentif Karyawan

K ategori Jawaban Frekwensi Per sentase %

a [Sangat memuaskan 12 18,5

b Memuaska 43 66,2

¢ |[Ragu-ragu 7 10,8

d Kurang Memuaske - -

e [Tidak Memuaskan 3 4,6
Jumlah 65 100,0

Sumber: Data Penelitian
Berdasarkan hasil kuisioner pada table di atasng@lial2 responden atau 18,5%
menyatakan sangat memuaskan, 43 responden ataih @6ehyatakan memuaskan, 7
responden atau 10,8% ragu-ragu, dan 3 respondan 48% menyatakan tidak
memuaskan terhadap insentif yang diberikan perasahgerhadap karyawan.
Berdasarkan data di atas, maka sebagian besamdespeelah puas terhadap insentif

yang diterima dari perusahaan.

Insentif yang disediakan perusahaan dalam upayaiptakan kepuasan kerja
bagi karyawannya antara lain berupa upah kerja demgang dibayarkan berdasarkan
jumlah kelebihan jam kerja karyawan pada setiaparbwta. Disamping itu, pihak

perusahaan juga memberikan cuti bagi karyawan sepgirtahunan, cuti sakit, dan lain
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sebagainya, tanpa pemotongan pembayaran gaji/ peabulan. Kemudian pihak
perusahaan juga memberikan insentif dalam bentulngan kesejahteraan sosia, yang
merupakan tambahan penghasilan bagi karyawan péida bulannya.

1. Tujuan I nsentif

Tujuan utama dari insentif adalah untuk memberikanggung jawab dan
dorongan kepada karyawan dalam rangka meningkatkahtas dan kuantitas hasil
kerja. Sedangkan bagi perusahaan, insentif merapakategi untuk meningkatkan
produktivitas dan efisiensi perusahaan dalam meadgh persaingan yang semakin
ketat, dimana produktivitas menjadi suatu hal ysemggat penting.

Pemberian insentif kepada manager dan karyawan palean strategi yang
dianggap efektif oleh sebagian besar organisasikumeningkatkan kinerja mereka.
Pemberian insentif berdasarkan teori hirarki kebatu dari Maslow merupakan
kebutuhan untuk dihargagteem needs. Berdasarkan jenisnya insentif dapat dibedakan
menjadi dua yaitu insentif jangka pendek dan insgmgka panjang.

d. Bonus Karyawan

Bonus merupakan kompensasi yang berbentuk finagsiad) diberikan untuk
setiap bulannya yang diambil dari hasil keuntungang diperoleh perusahaan pada
akhir tahun. Pemberian bonus biasanya dilakukaralisglada setiap tahun yang
jumlahnya berdasarkan pangkat atau golongan karyssvaebut di perusahaan.

Tambahan upah yang diterima karena hasil kerja bitelestandar yang
ditentukan, di mana karyawan juga mendapatkan upakok. Bonus juga dapat
dikarenakan pekerja menghemat waktu penyelesaikerjpan. Pada umumnya bonus
dihitung berdasarkan tingkat tariff tertentu unto&sing-masing unit produksi.

Dari kuisioner terhadap responden yang merupakayakan bagian salesman
diperoleh tanggapan sebagai berikut :

Tabel 2.6. Pendapat Responden Tentang Bonus Karyawan

Kategori Jawaban Frekwensi Persentase (%)
a |Sangat Memuaskan 9 13,8
b [Memuaskan 42 64,6
¢ |Ragu-ragu 10 15,4
d |Kurang Memuaskan 4 6,2
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e [Tidak Memuaskan - -

Jawaban 65 100,0
Sumber. Data Penelitian

Berdasarkan hasil kuisioner pada tabel di atas dasebanyak 9 atau 13,8%

responden menyatakan sangat memuaskan, 42 respaiden64,6% menyatakan
memuaskan, 10 atau 15,4% responden menyatakamagguean 4 responden atau 6,2%
menyatakan kurang memuaskan. Berdasarakan datdasl maka sebagian besar
responden telah puas terhadap bonus yang diteamaetusahaan.

Pemberian bonus pada dasarnya dimaksutkan untukciptean loyalitas
karyawan terhadap perusahaan yang pada akhirngakan memberikan kepuasan kerja
bagi karyawan. Bonus biasanya dibayarkan berdasarkeuntungan penjualan
perusahaan pada akhir tahun, dan jumlah yang diketyaninimal bagi setiap karyawan.

Adapun rekapitulasi total skor jawaban respondetatey indikator kompensasi
karyawan yang diterima karyawan pada PT. Coca-Did&ribution Indonesia Cabang
Pekanbaru disajikan pada table berikut :

Tabel 2.7. Rekapitulasi Pendapat Responden Tentang kompensasi

Kategori Jawaban Total
No S.Ub
I ndikator a b C d €

f |Skor| f | Skot| f |Skot| f|Skol f [Skoi| f | Skoi
1 |Upah/Gaji 5/ 25 |46|184|10| 30| 4| 8 | - - 65| 247
2 |Insentif 12 60 (43| 1727 | 21| - -1 3] 3 65| 256
3 |Bonus 9| 45 |42|168|10| 30| 4| 8 | - - 65| 251
Total 495 | 754
Rata-rata 65 | 251,3

Sumber. Data Penelitian

Berdasarkan hasil rekapitulasi pendapat resporelgartg kompensasi langsung
karyawan bagian proses pengolahan pada PT. Coadbesiribution Indonesia Cabang
Pekanbaru pada table di atas menunjukann bahwakotgjawaban responden mencapai

251,3, yang mana dalam interval skor berada patigéa mempengaruhi. Dengan
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demikian, bahwa tingkat kompensasi langsung yatggidia karyawan pada perusahaan
mempengaruhi kepuasan kerja.
2. Kompensas Tidak Langsung

Tujuan kompensasi tidak langsummglirect compensation antara lain untuk
menciptakan kondisi dan lingkungan kerja yang meaggkan yang diharapkan akan
berdampak pada peningkatan produktivitas. Kompeénsdak langsung biasanya
berbentuk tunjangan-tunjangan. Tunjangan antara bBartujuan untuk menarik calon
karyawan agar bergabung ke dalam organisasi darperehankan karyawan agar tetap
bekerja di organisasi. Tujuan pemberian tunjangaya juntuk memenuhi peraturan
perundang-undangan yang berlaku, melindungi kargaden ketergantungan mereka
dari risiko keuangan yang berhubungan dengan saét dan pengangguran. Jenis-jenis
tunjangan antara lain jaminan keamanan dan kesghag¢mbayaran upah selama tidak
bekerja, pelayanan bagi pekerja serta tunjangannyla.

a. Jaminan Keamanan dan Kesehatan Kerja.

Jaminan ini pada dasarnya tidak dapat dilepaslatarnkiya dengan perasaan
aman dan puasggality of work life atau QWL) di antaranya adalah adalah sebagai
berikut:

1. Asuransi Jiwa
Asuransi jiwa sebagai jaminan kehidupan keluargaada depan bukanlah
mnopoli atau hanya berlaku bagi para pekerja digklimgan suatu
organisasi/perusahaan. Asuransi jiwa dapat dimtdaaoleh setiap orang sesuai
kemampuannya masing-masing. Organisasi/perusalsgeat thenggunakan program
ini untuk membantu para pekerja agar memiliki rasaan dalam melaksanakan
tugas-tugasnya, terutama berupa tugas-tugas yamghaga dengan resiko dapat
merenggut kehidupan.
2. Kompensasi Akibat Pekerjaan
Kompensasi tidak langsung ini berbentuk usaha metaljzara pekerja yang
sifat pekerjaannya dapat mengakibatkan terjadimysggguan psikologis. Bantuan ini
sangat penting diberikan organisasi/perusahaan pa@apekerja yang pekerjaannya
sangat menentukan perwujudan eksistensinya yangdwatitif. Oleh karena itu sifat

dan tingkat gangguannya berbeda-beda, maka safmgatu@an advis dari para
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psikiater/psikologi. Baik untuk mewujutkan bantugang bersifat preventif maupun

kuratif.
3. Asuransi Cacat Tubuh

Asuranri cacat tubuh termasuk asuransi kecelakéaadaan terburuk yang

menempatkan asuransi sangat penting, Dari segiuwagtiransi ini memberikan
manfaat untuk jangka panjang, karena orang menpyinaasih hidup dan dalam
keadaan cacat tubuh.
Biaya Rumah Sakit
Jaminan Pengomatan Lainnya
Tidak Bekerja Karena Sakit
Organisasi Pemiliharaan Kesehatan

Program Pensiun

© © N o a &

Jaminan Sosial

10.Dana BAntuan Bagi Pengangguran
11.Batuan untuk yang Tidak Bekerja Sementara
12.Uang Pesangon

b. Pembayaran Upah Selama Tidak Bekerja

Pembayaran untuk waktu tidak bekerjaé off benefits. Bentuk tunjangan ini
antara lain waktu istirahat/makan/ganti pakaiar;-tari sakit tidak bekerja, hamil,
kecelakaan, wajib militer, sakit yang berkepanjamgaenghadiri upacara pemakamam,
hari-hari libur dan cuti.

Menarik orang yang berkualifikasi agar bergabunggde organisasi. Program
kompensasi diharapkan dapat menarik calon karyayamy memiliki kualifikasi,
bersedia untuk bergabung dengan organisasi. Segeorgang memiliki
kualitastompetence tinggi biasanya akan membandingkan kompensasi tada@an
organisasi. Oleh sebab itu orgnaisasi perlu merik@makompensasi yang tinggi untuk
memikat karyawan yang berkompeten tersebut.

Mempertahankan karyawan agar tetap di organisasmpensasi seringkali
menjadi sumber ketidakpuasan atau ketidakadilagakaan, sehingga mereka berniat
untuk meninggalkan organisasi/keluar. Untuk ituamigasi sebaiknya dapat mendesain

sistem kompensasi yang mampu memberikan kepuasjan keemberikan rasa keadilan,
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dan dapat memenuhi kebutuhan hidup secara laybkygga karyawan bersedia untuk

tetap bekerja di dalam organisasi.

Kompensasi ini sering tidak dirasakan sebagai gamjaleh para pekerja,
karena tidak bersifat materi/finansial. Untuk itulaelalu perlu diberikan pengertian
banhwa tidak bekerja tanpa dikurangi atau dihentikgahnya, pada dasarnya merupakan
kompensasi tidak langsung.

c. Pelayanan Untuk Pekerja

Bentuk kompensasi tidak langsung yang ketiga adadatyelenggraan program
pelayanan bagi para pekerja, yang diberikan tampa@sdrkan pada jasa/prestasi dalam
melaksanakan pekerjaan. Bentuk pelayanan untukjpeke

+ Dana Bantuan Belajar
dapat diselenggarakan organisasi dengan menyeddaa bantuan untuk belajar
bagi pekerja yang potensial.

< Program pemberian pinjaman (kredit) yang dananysalalkan melalui serikat
pekerja, termasuk juga koperasi yang diselenggaraka

« Penyediaan pelayannan makan dan minum dalam jge ker

+« Kendaraan perusahaan yang diswediakan untuk paekaif, yang jika perusahaan
memiliki kemampuan yang cukup tinggi.

« Asuransi kendaraan bagi kendaraan perusahaan yigegumtukan bagi pekerja
secara individual.

+« Baju kerja atau pakaian dinas.

« Bantuan hokum untuk pekerja yang memerlukannyandat@enghadapi masalah
pribadi di luar organisasi perusahaan.

+ Pemberian penghargaan bagi pekerja yang berjasa patlsahaan atau yang
berprestasi. Serta pelayanan lainnya untuk keszpdnt karyawan dalam
organisasi/perusahaan.

3. Kebijakan Perusahaan

Kebijakan perusahaan tentunya sangat penting dadeanunjang segala aktivitas
yang dilakukan perusahaan dalam operasionalny&, yeng menyangkut produksi,
pemasaran atau penjualan, pengembangan usaha, maupber daya manusia. Namun

jika kebijakan yang diterapkan manajemen perusaki#asakan kurang memihak dan
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kurang memperhatikan nasib serta kesejahteraan pBargawan, maka dapat
menimbulkan turunnya kepuasan kerja karyawan. &édfab itu, manajemen harus pula
secara arif dan bijaksana dalam menyusun dan npk@rahal-hal yang berkaitan
dengan sumber daya manusia di perusahaan, sepmmy ynenyangkut tentang
pengawasan dan bimbingan serta pengarahan yankuldila atasan atau manajer,
maupun peraturan-peraturan yang ditetapkan perasaha

Pengawasan yang efektif akan mendorong motivasipuralkepuasan kerja
karyawan pada umumnya. Sedangkan bimbingan darapdran yang dilakukan atasan
akan memperlancar pelaksanaan kerja karyawan gghingada akhirnya akan
menimbulkan kepuasan kerjanya. Kemudian peratugamsphaan yang diterapkan pihak
manajemen perusahaan pun pada umumnya turut mearphguasana motivasi kerja
dan kepuasan kerja karyawan.
a. Pengawasan

Pengawasan adalah salah satu fungsi yang dapatadtiu oleh manajemen
perusahaan untuk mencegah atau menghindari penygapayang mungkin terjadi di
dalam aktivitas operasional perusahaan, sehinggerntuperusahaan dapat tercapai
sebagaimana yang diharapkan.

Dari kuisioner terhadap responden yang merupakayakan bagian salesman
diperoleh tanggapan sebagai berikut :

Tabel 2.8. Pendapat Responden Tentang Pengawasan

Kategori Jawaban Frekwensi Per sentase (%)
a |Sangat Memuaskan 8 12,3
b [Memuaskan 41 63,1
¢ |Ragu-ragu 12 18,5
d |Kurang Memuaskan - -
e [Tidak Memuaskan 4 6,2
Jawaban 65 100,0

Sumber. Data Penelitian
Berdasarkan pada tabel di atas bahwa sebanyak B 1#@®8% responden
menyatakan sangat memuaskan, 41 responden até @3hyatakan memuaskan, 12
atau 18,5% responden menyatakan ragu-ragu, 4 réspatau 6,2% menyatakan tidak
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memuaskan. Berdasarkan data pada tabel di ataat dagimpulkan bahwa sebagian
besar responden telah puas dengan pengawasanilzkugahn atasan.
Pada dasarnya terdapat tiga tipe pengawasan yaag ditakukan perusahaan di
dalam aktivitas operasionalnya, yaitu :
1. Pengawasan pendahufagdforward control)
Pengawasan ini dirancang untuk mengantisivasi masahsalah atau
penyimpangan-penyimpangan dari standar atau tujdan memungkinkan
koreksi dibuat sebelum suatu tahap kegiatan terdistlesaikan.
2. Pengawasaooncurrent
Tipe pengawasan ini merupakan proses dimana asgektu dari suatu prosedur
harus disetujui dulu atau syarat tertentu haruerdipi dulu sebelum kegiatan-
kegiatan bisa dilanjutkan atau menjadi semacamlgtarayang lebih menjamin
pelaksanaan suatu kegiatan.
3. Pengawasan umpan balfleddback control)
Pengawasan umpan balik juga dikenal sebagai péshamontrols, mengukur
hasil-hasil dari suatu kegiatan yang telah disétasa Sebab-sebab
penyimpangan dari rencana atau standar ditentukam, penemuan-penemuan
ditetapkan untuk kegiatan-kegiatan serupa di masg gkan datang. Pengawasan
ini bersifat historis, pengukuran dilakukan setétafiatan terjadi.
Pelaksanaan pengawasa di dalam kegiatan operasiapat dilakukan dengan
cara, yaitu :
a) Mengawasilangsung di tempae(sonal inspectiond)
b) Melalui laporan lisandral reports)
c) Melalui tulisan (ritten reports)
d) Melalui penjagaan khususoftrol by exeption)
b. Bimbingan dan Pengarahan Atasan
Bimbingan dan pengarahan atasan dimaksutkan agaikpayawan memperoleh
bekal yang dapat digunakan sebagai pedoman dalamalangkan setiap aktivitasnya
dalam bekerja di perusahaan. Oleh sebab itu, byabiman pengarahan yang diberikan
atasan sangat penting untuk menunjang tercapairegagi kerja karyawan, yang pada

akhirnya akan memberikan dampak positif bagi kepu&erja karyawan.
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Dari kuisioner tentang upah/ gaji karyawan terhadsponden yang merupakan
karyawan bagian salesman diperoleh tanggapan sdimdaut :

Tabel 2.9. Pendapat Responden Tentang Bimbingan dan Pengarahan Atasan

Kategori Jawaban Frekwensi Per sentase (%)
a |Sangat Memuaskan 7 10,8
b [Memuaskan 45 62,2
¢ |Ragu-ragu 11 16,9
d |Kurang Memuaskan 2 3,1
e |Tidak Memuaskan - -
Jawaban 65 100,0

Sumber. Data Penelitian

Berdasarkan pada tabel di atas bahwa sebanyak u 1#@®8% responden
menyatakan sangat memuaskan, 45 responden até @&2¢Ryatakan memuaskan, 11
atau 16,9% responden menyatakan ragu-ragu, 2 résp@tau 3,1% menyatakan kurang
memuaskan. Berdasarkan data pada tabel di ataat dagimpulkan bahwa sebagian
besar responden telah puas dengan pengawasanilgkugah atasan.

Dengan diberikan bimbingan dan pengarahan makeakary dapat menjalankan
tugas dan pekerjaannya denga baik dan benar sdsogan prosedur yang telah
ditetapkan. Bimbingan dan pengarahan ini dilakukaglalui instruksi-instruksi dari
atasan tentang prosedur kerja dan pengarahan ¢gekgaalamatan dan kesehatan kerja di
perusahaan.

c. Peraturan Perusahaan

Setiap perusahaan tentunya menyusun dan menetapkanmenerapkan aturan-
aturan dan tata tertip yang dimaksutkan untuk dapehgendalikan aktivitas para
karyawan dalam menjalankan tugasnya, sehingga defegaikian dapat diharapkan para
karyawan bertindak dan berprilaku sesuai dengarg yiatah ditetapkan di dalam
peraturan tersebut. Peraturan perusahaan dapgbabeeraturan jam kerja, prosedur
kerja, prosedur keselamatan dan kesehatan kerjmidiesebagainya.

Dari kuisioner yang diajukan kepada responden yarmggupakan karyawan
salesman diperoleh tanggapan sebagai berikut :

Tabel 2.10. Pendapat Responden Tentang Peraturan Perusahaan
\ K ategori Jawaban | Frekwenss | Persentase |
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(%)
a | Sangat Memuaskan 14 21,5
b | Memuaskan 39 60,0
c | Ragu-ragu 10 154
d | Kurang Memuaskan - -
e | Tidak Memuaskan 2 3,1
Jawaban 65 100,0

Sumber: Data Penelitian
Hasil Kuisioner pada tabel di atas menunjukan fatiaebanyak 14 responeden
atau 21,5% menyatakan sangat memuaskan, 39 respatde 60,0% menyatakan
memuaskan, 10 responden atau 15,4% ragu-ragup@nesn atau 3,1 % menyatakan
tidak memuaskan. Berdasarkan data di atas maka dapapulkan bahwa sebagian
besar responden telah puas dengan peraturan paeansgdng diterapkan perusahaan.
Adapun rekapitulasi total skor jawaban respondemtatey indakator
kebijaksanaan perusahaan pada PT. Coca-cola Distridndonesia disajikan pada tabel
berikut :
Tabel 2.11. Rekapitulasi Pendapat Responden Tentang K ebijaksanaan Per usahaan

Kategori Jawaban
Sub Total
No : a b c d e

Indikator

f |Skoll f |Skol f |Skol f |[Skol f |Skoi| f |Skoi

1 | Pengawasan8 | 40/ 41164/ 12| 36| - | - | 4| 4| 65|