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BAB I

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Penelitian

Dewasa ini kita melihat perkembangan yang begitu pesat baik dibidang teknologi maupun ekonomi, sehingga mendorong keinginan perkembangan dunia usaha untuk semakin meningkatkan usahanya. Melihat perkembangan ini banyak perusahaan menciptakan produk yang berkualitas untuk mendapatkan pangsa pasar yang lebih baik.


Perusahaan adalah suatu unit kegiatan produksi yang mengolah sumber ekonomi untuk menyediakan barang dan jasa bagi masyarakat, dengan tujuan untuk memperoleh keuntungan dan dapat memuaskan kebutuhan masyarakat. Mendirikan sebuah perusahaan membutuhkan beberapa perencanaan yang matang mengenai aktivitas yang akan dijalankannya pada masa sekarang dan masa yang akan datang, sehingga dapat mempertahankan kelangsungan usahanya terutama dimasa sekarang ini dimana terjadinya krisis moneter yang masih berlanjut sehingga beberapa perusahaan terpaksa menutup usahanya akibat kerugian yang dialaminya, ini berarti kegiatan perusahaan didalam mencapai tujuan belum dapat diarahkan dengan benar.


Perusahaan didirikan tentu menpunyai tujuan yang telah ditentukan, sebab tujuan itu merupakan titik tolak bagi segala pemikiran dalam perusahaan dan tujuan tersebut juga memberikan arah bagi segala kegiatan dengan cara untuk mengukur efektivitas kegiatan perusahaan. Sumber Daya Manusia merupakan salah satu unsure penting penetu keberhasilan perusahaan. Sumber Daya Manusia dengan segala potensi yang dimilikinya diharapkan dapat memberikan konstribusi yang berarti bagi perusahaan, peranan Sumber Daya Manusia ini menjadi sangat penting karena mempunyai peran aktif dalam setiap kegiatan perusahaan yaitu sebagai pengadaan, perencanaan, rekrutmen serta penentu terwujudnya tujuan perusahaan. Selain itu pula kualitas Sumber Daya Manusia ditentukan dari potensi yang dimiliki oleh setiap individu itu sendiri, shingga mengakibatkan banyaknya menuntut tenaga kerja yang berprestasi, terampil dan siap pakai berkepribadian yang mantap.


Terciptanya Sumber Daya Manusia yang berkualitas tidak terlepas dari karyawan dalam melaksanakan pekerjaaannya. Pemeliharaan karyawan merupakan suatu nilai yang menjadi pedoman Sumber Daya Manusia untuk menghadapi permasalahan eksternal maupun internal dan usaha penyesueian integrasi kedalam perusahaan.


Dalam melaksanakan kegiatan usaha dan menjaga kelangsungan hidup perusahaan dibutuhkan orang-orang yang mampu mengelola usaha tersebut secara produktif, efektif dan efisien yang dapat menunjang dan mendorong lancarnya usaha dalam pencapaian tujuan yang diharapkan oleh perusahaan. Salah satu tolak ukur dalam menilai keberhasilan perusahaan adalah salah satunya melalui kinerja karyawan terhadap perusahaan. Kinerja karyawan merupakan salah satu peranan yang penting bagi proses suatu usaha atau organisasi terhadap kemajuan tujuan usaha yang hendak dicapai.


Salah satu tujuan perusahaan adalah untuk memuaskan pihak-pihak yang berkepentingan, pihak-pihak berkepentingan tersebut mencakup pemegang saham, karyawan dan konsumen. Untuk mencapai tujuan tersebut diperlukan angkatan kerja yang berkualitas. Angkatan kerja yang berkualitas tersebut diperoleh melalui proses yang panjang. Oleh karena itu jika karyawan yang terbaik sudah diperoleh, maka karyawan tersebut harus dipelihara (maintenance) agar dia tetap bersama organisasi dan menunjukan kinerja yang terbaik. Pemeliharaan karyawan akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Untuk meningkatkan kinerja karyawan diperlukan suatu pemeliharaan karyawan yang baik dan tepat oleh perusahaan, agar karyawan mau bekerja lebih giat lagi sehingga tercapai hasil yang optimal. Salah satu hal karyawan meningkatkan kinerjanya adalah dimana mereka sudah merasa nyaman dalam bekerja, diakui dan dihargai atas hasil kerjanya, kesejahteraan mereka sudah terjamin dan kebutuhannya sudah terpenuhi.

 Namun di dibeberapa perusahaan pemeliharaan karyawan sudah dilakukan atau dilaksanakan secara maksimal misalnya dengan memberikan program kesejahteraan, tunjangan, fasilitas olah raga, sarana dan prasarana yang memadai dan sebagainya, akan tetapi ada juga karyawannya yang belum juga menunjukan kinerjanya secara optimal atau kinerjanya yang baik. Ini merupakan permasalahan yang harus diselesaikandan dicari solusinya oleh perusahaan, karena masalah ini lambat laun akan berpengaruh kurang baik terhadap kinerja perusahaan itu sendiri. Berdasarkan latar belakang tersebut, maka penulis merasa tertarik untuk menganalisis masalah dengan judul “PENGARUH PEMELIHARAAN (MAINTENANCE) PEGAWAI TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA PT. VONEX INDONESIA BANDUNG”.

1.2 Identifikasi Masalah

Seperti yang telah diuraikan sebelumnya bahwa perlu adanya pemeliharaan terhadap karyawan guna meningkatkan kinerja karyawan terhadap perusahaan, maka ruang lingkup masalah yang akan dibahas meliputi :

1. Bagaimana pelaksanaan pemeliharaan karyawan pada PT. Vonex Indonesia Bandung.

2. Bagaimana kinerja karyawan pada PT. Vonex Indonesia Bandung.

3. Seberapa besar Pengaruh pemeliharaan karyawan Terhadap kinerja karyawan pada PT. Vonex Indonesia Bandung.

1.3
Maksud dan Tujuan Penelitian 

Berdasarkan latar belakang dan identifikasi diatas, maka maksud dilaksanakannya penelitian ini adalah berhubungan dengan masalah pengaruh pemeliharaan karyawan terhadap kinerja karyawan serta untuk memperoleh data guna untuk menyusun skripsi yang merupakan syarat untuk mengikuti sidang kelulusan Program Sarjana S-1 Fakultas Ekonomi Universitas Komputer Indonesia.

Sedangkan tujuan penelitian ini adalah :

1. Untuk mengetahui pemeliharaan karyawan pada PT. Vonex Indonesia Bandung.

2. Untuk mengetahui kinerja karyawan pada PT. Vonex Indonesia Bandung.

3. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh pemeliharaan karyawan terhadap kinerja karyawan pada PT. Vonex Indonesia Bandung.     

1.4
Kegunaan Hasil Penelitian

Setiap tahap kegiatan ini diharapkan dapat menghasilkan beberapa kegunaan bagi berbagai pihak. Kegunaan tersebut antara lain dapat dibagi menjadi dua yaitu :

1.4.1 Kegunaan Operasional

1. Bagi perusahaan, penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan dan informasi tambahan bagi perusahaan dalam melaksanakan pemeliharaan karyawan agar dapat meningkatkan kinerja karyawan.

2. Memberikan informasi tentang kinerja karyawan atas pemeliharaan yang telah dilakukan oleh perusahaan.

1.4.2 Pengembangan Ilmu

1. Bagi penulis, penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan, pengalaman dan dari disiplin ilmu yang pernah didapat selama perkuliahan.

2. Bagi pembaca, hasil penelitian ini diharapkan bias menjadi sumber informasi, bahan bacaan dan sumbangan pemikiran khususnya dalam mata kuliah Manajemen Sumber Daya Manusia dan juga dapat dijadikan sebagai rujukan dalam melihat keadaan dan kondisi perusahaan secara benar dan objektif.

1.5 Kerangka Pemikiran dan Hipotesis

1.5.1. Kerangka Pemikiran

Dalam perspektif Manajemen Sumber Daya Manusia, karyawan atau orang-orang yang bekerja pada perusahaan marupakan salah satu keunggulan kompetitif dan elemen kunci yang penting untuk meraih kesuksesan perusahaan, dalam bersaing dan mencapai tujuan perusahaan baik besar maupun kecil memerlukan Sumber Daya Manusia terutama yang memiliki keahlian dan kemampuan. Untuk mencari, mempertahankan dan mengembangkan Sumber Daya Manusia seperti ini, maka diperlukan Manajemen Sumber Daya Manusia yang lebih berorientasi pada pembentukan kualitas Sumber Daya Manusia yang mampu menjawab tuntutan perubahan dunia usaha.


Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan pengembangan dari Manajemen Personalia. Manajemen Sumber Daya Manusia mencapai aspek-aspek yang luas dalam hubungan karyawan dengan organisasi pada perusahaan. Manajemen Sumber Daya Manusia mengembangkan konsep tersebut berorientasi pada paradigma Manajemen Bisnis yang lebih manusiawi, karena Manajemen Sumber Daya Manusia sebagai elemen kunci, sebagai asset dan patner strategic bagi perusahaan dengan tidak mengesampingkan sumber daya-sumber daya lainnya.

Menurut Kenooy (1990) seperti yang dikutip oleh Syafaruddin Alwi M.S (2001:6) mengemukakan :

“Manajemen Sumber Daya Manusia adalah suatu metode memaksimumkan hasil dari sumber tenaga kerja dengan mengintegrasikan manajemen sumber daya manusia kedalam strategi bisnis”.


Menurut Edwin B Flippo seperti yang dikutif oleh Malayu S.P Hasibuan (2000:11) mengemukakan :

“Manajemen Personalia adalah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengendalian, pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemberhentian karyawan dengan maksud terwujudnya tujuan perusahaan, individu, karyawan dan masyarakat”.   

Manajemen Sumber Daya Manusia mengembangkan berbagai tehnik dan taktik bagaimana mengelola karyawan dalam perusahaan dengan meningkatkankomitmen mereka terhadap organisasi, bekerja sama melalui konsep tim kerja efektif, mengembangkan kepeminpinan yang mampu memotivasi karyawan untuk meningkatkan kinerja individu karyawan. Manajemen Sumber Daya Manusia melakukan rekrutmen, seleksi, penempatan, pengembangan dan penilaian atas hasil kerja dengan menempatkan pada posisi yang terkait dengan tujuan strategic perusahaan. Dalam perspektif Manajemen Sumber Daya Manusia tanggung jawab pengelolaan tidak hanya menjadi tanggung jawab “personel specialist” melainkan dilakukan bersama-sama dengan manajer lini. 

Pengertian pemeliharaan menurut Suwatno (2001:179) adalah proses kegiatan memelihara, mempertahankan dan meningkatkan kondisi fisik, moral dan loyalitas karyawan agar mereka mau bekerja sama secara produktif.

Karyawan adalah asset (kekayaan) utama setiap perusahaan, yang selalu ikut aktif dalam berperan dan yang paling menentukan tercapai tidaknya tujuan perusahaan. Oleh karena itu, keamanan dan keselamatannya perlu mendapat pemeliharaan yang sebaik-baiknya dari pimpinan perusahaan.

Dalam melakukan pemeliharaan harus memilih metode yang tepat, pemilihan metode yang tepat sangat penting, supaya pelaksanaanya efektif dalam mendukung tercapainya tujuan organisasi perusahaan. Manajer yang cakap akan menerapkan metode yang sesuai dan efektif dalam pelaksanaan tugas-tugasnya. Pemeliharaan  keamanan, kesehatan dan sikap loyal karyawan hendaknya dengan metode yang efektif dan efisien supaya tercapai manfaat yang optimal.

Ada lima metode pemeliharaan yang dipakai menurut Malayu S P Hasibuan (2000:178) :

1. Komunikasi yaitu alat pengalihan informasi dari komunikator kepada komunikan agar diantara mereka terdapat interaksi. Interaksi terjadi jika komunikasi afektif atau dipahami.

2. Insentif yaitu daya perangsang yang diberikan kepada karyawan tertentu berdasarkan prestasi kerjanya agar karyawan terdorong meningkatkan kinerjanya. 

3. Kesejahteraan karyawan yaitu balas jasa pelengkap (material dan non material) yang diberikan berdasarkan kebijaksanaan. Tujuannya adalah untuk mempertahankan dan memperbaiki kondisi fisik da mental karyawan agar kinerjanya meningkat.

4. Keselamatan dan kesehatan kerja KKK akan menciptakan terwujudnya pemeliharaan karyawan yang baik. KKK ini harus ditanamkan pada diri masing-masing individu karyawan, dengan penyuluhan dan pembinaan yang baik agar mereka menyadari pentingnya keselamatan kerja bagi dirinya maupun untuk perusahaan. Apabila banyak terjadi kecelakaan, akan menimbulkan kerugian bagi karyawan maupun bagi perusahaan yang bersangkutan.

5. Hubungan Industrial Pancasila (HIP) yaitu hubungan antara para pelaku dalam proses produksi barang dan jasa (buruh, pengusaha dan pemerintah) didasarkan atas nilai yang merupakan manifestasi dari keseluruhan sila-sila pancasila dan Uud 1945, yang tumbuh dan berkembang diatas kepribadian bangsa dan kebudayaan nasional Indonesia.   

Untuk mewujudkan tujuan secara efektif dan efisien perusahaan harus dapat memanfaatkan sumber daya manusia dan sumber daya lain yang dimiliki oleh perusahaan. Sumber daya manusia yang perlu dipertahankan adalah sumber daya manusia yang memiliki kinerja yang tinggi atau baik, untuk mengetahui sejauh mana kinerja karyawan dalam perusahaan perlu diadakan penilaian terhadap hasil kerjanya.

Menurut A.A Anwar Prabu Mangkunegara (2000:67) kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Jika perusahaan ingin membangun kemampuan bersaing yang kompetitif maka perusahaan harus dapat meningkatkan kinerja karyawan. Selain itu juga perusahaan harus memberikan pemeliharaan kepada karyawannya agar karyawan mau meningkatkan kinerjanya, selain itu pemberian pemeliharaan kepada karyawan sebagai usaha untuk memepertahankan karyawan yang memiliki kinerja yang baik.

Adapun beberapa hal yang harus diperhatikan dalam kinerja antara lain yaitu :

· Kemampuan untuk mengerjakan pekerjaannya.

· Keinginan untuk berprestasi.

· Kemampuan untuk bekerja sama

· Kualitas dan kuantitas hasil kerja.

    
Berdasarkan uraian diatas, bila dihubungkan dengan motivasi untuk meningkatkan kinerja karyawan tentunya memiliki kaitan yang erat, sebab kinerja karyawan dapat meningkat bila disertai dengan pemeliharaan yang sesuai. Bertitik tolak pada kerangka pemikiran diatas, maka keterkaitan antara pemeliharaan karyawan dengan kinerja karyawan dapat dilihat sebagai berikut.




Gambar 1.1

Kerangka Konseptual pengaruh pemeliharaan

Terhadap Kinerja Karyawan

Salah satu tujuan perusahaan adalah untuk memuaskan pihak-pihak yang berkepentingan. Pihak-pihak yang berkepentingan tersebut adalah pemegang saham, karyawan dan konsumen. Untuk mencapai tujuan tersebut diperlukan angkatan kerja yang berkualitas. Angkatan kerja yang berkualitas tersebut diperoleh melalui proses yang panjang. Oleh karena itu jika karyawan yang terbaik sudah diperoleh, maka karyawan tersebut harus dipelihara (maintenance) agar dia tetap bersama dengan organisasi dalam pencapaian tujuan perusahaan yang telah ditentukan. Pemeliharaan karyawan dengan baik akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Namun bagi organisasi pemeliharaan adalah biaya. Semakin tinggi biaya pemeliharaan yang ditanggung oleh organisasi akan meningkat biaya tenaga kerja (labor cost). Peningkatan biaya tenaga kerja berarti akan berpengaruh terhadap produktivitas perusahaan.

Menurut Anthoni (1993:80) komponen pemeliharaan dapat dibedakan menjadi sebagai berikut :

a) Benefit Plans

Berapa banyak uang yang akan digunakan untuk benefit karyawan yang harus ditanggung oleh organisasi dan berapa banyak uang yang harus ditanggung oleh karyawan itu sendiri. Pada saat mengambil keputusan tentang hal ini, yang harus dipertimbangkan adalah : budaya perusahaan, strategi perusahaan, hak-hak karyawan, dan tanggung jawab perusahaan.

b) Health Safety dan Strees.

Karyawan yang sehat biasanya akan bekerja lebih baik dari pada karyawan yang kurang sehat. Kesehatan karyawan dalam bekerja akan berdampak langsung terhadap kinerja karyawan tersebut yang secara tidak langsung akan menurunkan produktivitas perusahaan. Atas dasar itulah pihak organisasi harus mempunyai perhatian yang sungguh-sungguh terhadap kondisi kesehatan para karyawannya. Biaya kesehatan yang dikeluarkan oleh perusahaan akan beerpengaruh terhadap produktivitas perusahaan. Semakin tinggi biaya kesehatan yang harus ditanggung oleh perusahaan maka akan menurunkan produktivitas perusahaan.

c) Employee Right and employee responsibilities.

Untuk memelihara supaya karyawan terbaik tetap bersama dengan organisasi maka pihak organisasi harus mengkomunikasikan secara jelas apa saja hak-hak karyawan dan apa saja yang menjadi tanggung jawab organisasi. Biasanya pihak organisasi mencantumkan hak dan kewajiban tersebut pada lembar perjanjian kerja. Sebelum lembar perjanjian kerja tersebut ditandatangani kedua belah pihak sepakat tentang apa saja yang tercantum pada lembar perjanjian kerja tersebut.

1.5.2 Hipotesis

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian. Dikatakan sementara, karena jawaban yang diberikan baru didasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data. Berdasarkan kerangka pemikiran yang dikemukakan diatas penulis mengajukan suatu hipotesis sebagai berikut.

1. Ho : Pemeliharaan tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

2. H1 : Pemeliharaan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

1.6 Lokasi dan Waktu Penelitian.

Dalam melaksanakan penelitian guna mendapatkan data yang dibutuhkan, penulis mengambil tempat atau lokasi pada PT. Vonex Indonesia Bandung yang terletak di Jl. Raya Bandung-Garut Km 23.7. adapun waktu penelitian pada PT. Vonex Indonesia Bandung tersebut dilaksanakan bulan Mei 2004 sampai dengan bulan Juli 2004.
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BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

2.1
Pengertian dan Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

2.1.1
Pengertian  Manajemen Sumber daya Manusia

Sumber Daya Manusia atau Human Resource dalam konteks bisnis adalah orang yang bekerja dalam suatu organisasi yang sering pula disebut sebagai karyawan (employe). Karyawan sebagai Sumber Daya Manusia merupakan faktor produksi yang utama dalam perusahaan, karena pada setiap organisasi dan perusahaan, Sumber Daya Manusia ialah yang mengelola sumber daya- sumber daya lainnya. Suatu perusahaan yang bergerak pada bidang apapun sangat tergantung kepada manusia sebagai perencana, pelaksana dan pengambil keputusan, tanpa sumber daya manusia aktivitas perusahaan tidak akan berjalan dengan lancar, walaupun perusahaan memiliki peralatan dan mesin-mesin yang canggih.

Mengatur karyawan sangat sulit dan kompleks, karena mereka mempunyai pikiran, perasaan, status, keinginan dan latar belakang yang heterogen, yang dibawa kedalam organisasi sehingga karyawan tidak dapat sepenuhnya diatur dan dikuasai seperti mengatur mesin-mesin, modal, gedung dan lain-lain. Untuk itu sangat diperlukan sekali adanya Manajemen Sumber Daya Manusia, karena dalam menangani sumber daya manusia sangat berbeda dengan sumber daya-sumber daya lainnya. Manajemen Sumber Daya Manusia adalah bagian dari manajemen yang difokuskan pada pengaturan peranan manusia dalam mewujudkan tujuan yang optimal. Manajemen diperlukan juga dalam berbagai bidang. Manajemen adalah ilmu dan seni yang mengatur proses pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber daya-sumber daya lainnya, secara efektif dan efisien untuk mencapai suatu tujuan yang telah ditentukan. Manajemen merupakan alat untuk mencapai tujuan yang diinginkan dengan manajemen yang baik daya guna dan hasil guna unsure-unsur manajemen akan dapat ditingkatkan. Manajemen terdiri dari 6 unsur (6 M) yaitu : man, money, methode, materials, machine dan market. 


Unsur manusia (man) berkembang menjadi suatu bidang ilmu manajemen yang disebut manajemen sumber daya manusia yang merupakan terjemahan dari Man Power Management. Manajemen yang mengatur unsure manusia ada yang menyebutnya manajemen kepegawaian atau manajemen personalia (personal management).


Manajemen Sumber Daya Manusia adalah suatu bidang manjemen yang khusus mempelajari hubungan dan peranan manusia dalam organisasi perusahaan. Unsur manjemen sumber daya manusia adalah manusia yang merupakan tenaga kerja pada perusahaan. Dengan demikian fokus yang dipelajari manajemen sumber daya manusia ini hanyalah masalah yang berhubungan dengan tenaga kerja manusia saja. 


Pengertian-pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia menurut para ahli ialah :pengertian manajemen sumber daya manusia menurut Dale Yoder (1990:11)
“Personal Management is the provesion of leadershif and direction of people in their working or employment relationshif”.

(manajemen personalia adalah penyediaan, kepeminpinan dan pengarahan para karyawan dalam pekerjaan atau hubungan kerja mereka).

Menurut Andrew F Sikula (1990:11)
“Personel Administration is the implementation of human resources (man power) by and whithim and enterprise”.

(administrasi kepegawaian adalah penempatan orang-orang kedalam suatu perusahaan).

Menurut Jhon B Miner and Mary Green Miner (1990:12)
“Personel mangement maybe depined as the process of develoving, applaying and evaluating policies, procedures, methodes, and programs relating to individual in the organizations”.

(Manajemen personalia didefinisikan sebagai suatu proses pengembangan, menetapkan dan menilai kebijaksanaa-kebijaksanaan, prosedur-prosedur, metode-metode dan program-program yang berhubungan dengan individu-individu karyawan di dalam organisasi).

Menurut Drs. Suwatno, M Si. (2001:5)

“Manajemen Sumber Daya Manusia adalah proses kegiatan mengatur relasi sumber daya manusia dalam organisasi secara efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahan, karyawan, dan masyarakat”.

Menurut Edwin B Flippo yang dikutif oleh Drs.Malayu S P Hasibuan (2000:11)
“Manajemen Personalia adalah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian dari pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pemberhentian karyawan, dengan maksud terwujudnya tujuan perusahaan, individu, karyawan, dan masyarakat”.

2.1.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Fungsi-fungsi manajemen dalam prakteknya ditentukan banyak faktor seperti visi yang dimiliki misi yang diemban. Selain itu, dipengaruhi pula oleh besar kecilnya perusahaan, tingkat persaingan yang dihadapi, luas pasar yang dikuasai, tujuan yang ingin dicapai, strategi pada tingkat korporat dan besarnya modal yang tersedia. 

Secara umum atau aktivitas Manajemen Sumber Daya Manusia mempunyai tiga elemen pokok (Schermer Horn, 1996:286)

1. Pencarian tenaga kerja yang berkualitas.

Kegiatannya meliputi : perencanaan Manajemen Sumber Daya Manusia, rekrutmen, seleksi dan penempatan.

2. Pengembangan tenaga kerja

Kegiatannya meliputi : program orientasi jabatan, pelatihan dan pengembangan karir.

3. Pemeliharaan tenaga kerja

Kegiatannya meliputi : pengelolaan retensi dan turn over, performance appraisal (penilaian hasil kerja), kompensasi, kesejahteraan dan hubungan manjemen dengan tenaga kerja.

Sudah merupakan tugas manajemen sumber daya manusia untuk mengelola seefektif mungkin agar diperoleh suatu satuan sumber daya manusia yang merasa puas dan memuaskan. Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan bagian dari manajemen umum yang memfokuskan diri pada Manajemen Sumber Daya Manusia. Adapun fungsi-fungsi manajemen sumber daya manusia , seperti halnya fungsi manajemen umum menurut Veithzal Rivai (2003:15) ialah :

a) Fungsi Manajerial

· Perencanaan (planning)

· Pengorganisasian (organizing)

· Pengarahan (directing)

· Pengendalian (controlling)

b)
Fungsi Operasional

· Pengadaan tenaga kerja (SDM)

· Pengembangan 

· Kompensasi

· Pengintegrasian

· Pemeliharaan

· Pemutusan hubungan kerja

Aspek lain dari manajemen sumber daya manusia adalah peranannya dalam pencapaian tujuan perusahaan secara terpadu. Manajemen Sumber Daya Manusia tidak hanya memperhatikan kepentingan perusahaan, tetapi juga memerhatikan kebutuhan karyawan pemilik dan tuntutan masyarakat luas. Peranan manajemen sumber daya manusia adalah mempertemukan atau memadukan ketiga kepentingan tersebut yaitu kpemegang saham, karyawan dan masyarakat luas, menuju tercapainya efektivitas, efisiensi, produktivitas dan kinerja perusahaan.

Berbagai kegiatan dalam rangka manajemen sumber daya manusia seperti dikemukakan diatas apabila telah terlaksana secara keseluruhan akan menghasilkan sesuatu yang bermanfaat bagi perusahaan dan sumber daya manusia yang ada pada perusahaan tersebut. Pelaksanaan berbagai fungsi manajemen sumber daya manusia sebenarnya bukan hanya dapat menciptakan sumber daya manusia yang produktif mendukung tujuan perusahaan, akan tetapi menciptakan suatu kondisi yang lebih baik sehingga dapat meningkatkan potensi dan motivasi sumber daya manusia dalam berkarya. Pelaksanaan job analisys, perencanaan Sumber Daya Manusia, rekrutmen dan seleksi, penempatan dan pembinaan karir serta pendidikan dan pelatihan yang baik akan meningkatkan potensi sumber daya manusia untuk berkarya karena telah mendapatkan bekal pengetahuan dan keterampilan dan ditempatkan pada kedudukan yang tepat (the right man on the right place). Sedangkan pelaksanaan fungsi-fungsi sumber daya manusia lainnya seperti kompensasi, perlindungan dan hubungan perburuhan yang baik akan dapat menimbulkan stimulus yang mendorong meningkatnya motivasi kerja sumber daya manusia.

2.2 Pemeliharaan Karyawan

2.2.1 Pengertian pemeliharaan menurut para ahli

Pada dasarnya pemeliharaan karyawan berhubungan dengan upaya untuk kualitas meningkatkan kehidupan kerja (quality of work life) yang lebih baik, bagaimana manajemen dan departemen sumber daya manusia memperngaruhi kualitas hubungan kerja dan mengkaji kemungkinan adanya perbedaan antara disiplin preventif dan disiplin korektif.

Adapun pengertian pemeliharaan menurut para ahli antara lain :

Menurut Suwatno (2001:179)

“Pemeliharaan adalah suatu proses kegiatan memlihara, mempertahankan dan meningkatkan kondisi fisik, moral dan loyalitas karyawan agar mereka mau bekerja sama secara produktif untuk menunjang tercapainya tujuan perusahaan”.

 Menurut Edwin B Flippo 

 “The maintenance function of personnel is concerned primarily with preserving the physical, mental, and emotional condition of employees”.

(fungsi pemeliharaan karyawan adalah menyangkut perlindungan kondisi fisik, mental dan emosi karyawan).


Karyawan adalah asset (kekayaan) utama setiap perusahaan, yang selalu ikut berperan aktif dan paling menentukan tercapai tidaknya tujuan perusahaan. Oleh karena itu, keamanan dan keselematannya perlu mendapat pemeliharaan sebaik-baiknya dari pimpinan perusahaan.

2.2.2 Tujuan Pemeliharaan.

Adapun tujuan perusahaan dalam melakukan pemeliharaan karyawan pada dasarnya meliputi :

1) Untuk meningkatkan produktivitas dan kinerja karyawan.

2) Meningkatkan disiplin dan menurunkan absensi karyawan.

3) Meningkatkan loyalitas dan menurunkan turn over karyawan.

4) Memberikan ketenangan, keamanan, dan kesehatan karyawan.

5) Meningkatkan kesejahteraan karyawan dan keluarganya.

6) Memperbaiki kondisi fisik, mental dan sikap karyawan.

7) Mengurangi konplik serta menciptakan suasana yang harmonis.

8) Mengefektifkan pengadaan karyawan.

2.2.3 Asas-asas Pemeliharaan

Supaya pelaksanaan pemeliharaan tercapai dengan baik maka diperlukan asas-asas pemeliharaan yang akan menjadi pedoman dalam menjalankannya. Asas-asas pemeliharaan meliputi :

1) Asas manfaat dan efisiensi

Pemeliharaan yang dilakukan harus efisien dan memberikan manfaat yang optimal bagi perusahaan dan karyawan. Pemeliharaan ini hendaknya meningkatkan prestasi kerja, keamanan, kesehatan, dan loyalitas karyawan dalam mencapai tujuan. Asas ini harus diprogram dengan baik supaya tidak menjadi sia-sia.

2) Asas kebutuhan dan kepuasan.

Pemenuhan kebutuhan dan kepuasan harus menjadi dasar program pemeliharaan karyawan. Asas ini penting supaya tujuan pemeliharaan keamanan, kesehatan dan sikap karyawan baik, sehingga mereka mau bekerja secara efektif dan efisien menunjang tercapainya tujuan perusahaan.

3) Asas keadilan dan kelayakan.

Keadilan dan kelayakan hendaknya dijadikan asas program pemeliharaan karyawan. Karena keadilan dan kelayakan akan menciptakan ketenangan dan konsentrasi karyawan terhadap tugas-tugasnya. Sehingga disiplin, kerja sama, dan semangat kerjanya meningkat. Dengan asas ini diharapkan tujuan pemeberian pemeliharaan akan tercapai.

4) Asa peraturan legal

Peraturan-peraturan legal yang bersumber dari undang-undang, keppres dan keputusan mentri harus dijadikan asas program pemeliharaan karyawan. Hal ini penting untuk menghindari konplik dan intervensi serikat buruh dan pemerintah.

5) Asas kemampuan perusahaan.

Kemampuan perusahaan menjadi pedoman dan asas program pemeliharaan dan kesejahteraan karyawan. Jangan sampai terjadi pelaksanaan pemeliharaan karyawan yang mengakibatkan hancurnya perusahaan.

2.2.4 Metode-metode pemeliharaan

Pemilihan metode yang tepat sangat penting, supaya pelaksanaanya efektif dalam mendukung tercapainya tujuan organisasi  perusahaan. Manajer yang cakap akan menerapkan metode yang sesuai dan efektif dalam pelaksanaan tugas-tugasnya. Pemeliharaan keamanan, kesehatan dan sikap loyal karyawan hendaknya dengan metode yang efektif dan efisien supaya tercapai manfaat yang optimal. Adapun metode-metode pemeliharaan adalah sebagai berikut :

1. Komunikasi

Komunikasi harus digunakan dalam setiap penyampaian informasi dari komunikator kepada komunikan. Komunikasi berfungsi untuk instructive, informative, influencing, dan evaluative.
Komunikasi adalah suatu alat pengalihan informasi dari komunikator kepada komunikan agar diantara mereka terdapat interaksi. Interaksi terjadi jika komunikasi efektif atau dapat dipahami. Komunikasi disebut efektif jika informasi disampaikan dalam waktu singkat, jelas/dipahami, ditafsirkan dan dilaksanakan sama dengan maksud komunikator oleh komunikan. Dengan komunikasi yang baik akan dapat diseleseikan problem-problem yang terjadi dalam perusahaan. Jadi, manajemen terbuka akan mendukung terciptanya pemeliharaan keamanan, keselamatan dan kesehatan loyal yang baik dari karyawan. Konflik yang terjadi dapat diselesaikan dengan musyawarah dan mufakat. Disinilah pentingnya komunikasi dalam menciptakan pemeliharaan karyawan dalam perusahaan.

2. Insentif.

Pengertian insentif  menurut G.R Terry  adalah :

“Latterally incentive means that which incitas or a tendency to incite action.

(insentif secara harfiah berarti sesuatu yang merangsang atau mempunyai kecenderungan merangsang minat untuk bekerja).

Metode insentif yang adil dan layak merupakan daya penggerak yang merangsang terciptanya pemeliharaan karyawan. Karena dengan pemberian insentif karyawan merasa mendapat perhatian dan pengakuan terhadap prestasi yang dicapainya, sehingga semangat kerja dan sikap loyal karyawan akan lebih baik. Manajer yang cakap selalu memperhatikan prestasi kerja setiap individu, bawahan-bawahannya, supaya ia dapat memberikan insentif yang sesuai untuk memotivasi gairah kerja mereka itu. 

3. Program kesejahteraan.

Pengertian kesejahteraan menurut Dale Yoder adalah :

“Benefits may be regarded as the more tangible financial contributions to employees. Special payment to those who are ill, contribution to employees savings, distribution of stock, insurance, hospitalization, and private pensions for example”.

(kesejahteraan dapat dipandang sebagai uang bantuan lebih lanjut kepada karyawan. Terutama pembayaran kepada mereka yang sakit, uang bantuan untuk tabungan karyawan, pembagian berupa saham asuaransi, perawatan di rumah sakit, dan pensiun).  

Setelah karyawan diterima, dikembangkan, mereka perlu dimotivasi agar tetap mau bekerja pada perusahaan sampai pensiun. Untuk mempertahankan karyawan ini kepadanya diberikan kesejahteraan. Kesejahteraan yang diberikan sangat berarti dan bermanfaat untuk memenuhi kebutuhan fisik dan mental karyawan beserta keluarganya. Pemberian kesejahteraan akan menciptakan ketenangan, semangat kerja, disiplin dan sikap loyal karyawan terhadap perusahaan sehingga labour turnover relatif rendah. Adapun jenis-jenis kesejahteraan karyawan yang diberikan adalah sebagai berikut :

Tabel 2.1

Jenis-Jenis Kesejahteraan Karyawan

	No
	Ekonomis
	Fasilitas
	Pelayanan

	1

2

3

4

5

6

7

8

9
	Uang pensiun

Uang makan

Uang transfor

Uang lebaran

Bonus/gratifikasi

Uang suka 

Uang duka kematian

pakaian dinas

Uang pengobatan/perawatan
	Mushala/masjid

Kafetaria

Olahraga

Kesenian

Pendidikan/seminar

Cuti dan cuti hamil

Koperasi

izin
	Puskesmas/dokter

Jemputan karyawan

Bantuan hokum

Asuransi/astek

Kredit kendaraan


4. Keselamatan dan kesehatan kerja

Keselamatan dan kesehatan kerja (KKK) akan menciptakan terwujudnya pemeliharaan karyawan yang baik. KKK ini harus ditanamkan pada diri masing-masing individu karyawan, dengan penyuluhan dan pembinaan yang baik agar mereka menyadari pentingnya keselamatan kerja bagi dirinya maupun untuk perusahaan.

2.3 Kinerja

2.3.1
Pengertian Kinerja

Masalah kinerja karyawan dapat dipandang sebagai suatu aspek pokok yang perlu dikaji lebih mendalam demi kelangsungan hidup perusahaan. Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance (prestasi kerja yang dicapai oleh seseorang)

Pengertian kinerja menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2000:67) 

“kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”.

Pengertian kinerja menurut Panji Anuraga (1990:2) :

“Kinerja/prestasi kerja adalah suatu perkembangan yang terjadi pada diri sendiri atau karyawan yang mempunyai tingkat kecenderungan untuk merubah sesuatu yang bersifat positif/meningkat”.

Berdasarkan pengertian diatas penulis menyimpulkan bahwa kinerja merupakan kualitas dan kuantitas hasil kerja individu dan kelompok dalam suatu aktivitas dalam periode tertentu yang diakibatkan oleh kemampuan (kemampuan alami/kemampuan melalui proses belajar) dan keinginan berprestasi.

2.3.2 Penilaian Kinerja

Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk menyeleseikan tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kesediaan dan keterampilan seseorang tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas apa yang akan dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya. Kinerja merupakan prilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan. Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya perusahaan untuk mencapai tujuan.

Salah satu cara yang digunakan untuk melihat perkembangan perusahaan adalah dengan cara melihat hasil penilaian kinerja. Sasaran yang menjadi objek penilaian kinerja adalah kecakapan, kemampuan karyawan dalam melaksanakan pekerjaan atau tugas yang dievaluasi dengan menggunakan tolak ukur tertentu secara objektif dan dilakukan secara berkala. Dari hasil penilaian dapat dilihat kinerja perusahaan yang dicerminkan oleh kinerja karyawan atau dengan kata lain, kinerja merupakan hasil kerja kongkret yang dapat diamati dan dapat diukur.

Penilaian kinerja  mengacu pada suatu sistem formal dan terstruktur  yang digunakan untuk mengukur, menilai dan mempengaruhi sifat-sifat yang berkaitan dengan pekerjaan, prilaku dan hasil, termasuk tingkat ketidak hadiran. Dengan demikian, penilaian prestasi adalah merupakan hasil kerja karyawan dalam lingkup tanggung jawabnya. (Veithzal Rivai, 2003:309). Di dalam dunia usaha yang berkompetensi secara global, perusahaan memerlukan kinerja tinggi. Pada saat yang bersamaan, karyawan memerlukan umpan balik atas hasil kerja mereka sebagai panduan bagi prilaku mereka dimasa yang akan dating. Para pekerja juga ingin mendapatkan umpan balik yang bersifat positif atas berbagai hal yang telah mereka lakukan dengan baik, walaupun kenyataannya hasil penilaian prestasi tersebut masih lebih banyak berupa koreksi/kritik.

Dalam praktiknya, istilah penilaian kinerja (performance appraisal) dan evaluasi kinerja (performance evaluation) dapat digunakan secara bergantian atau bersamaan karena pada dasarnya mempunyai maksud yang sama. Penilaian kinerja digunakan perusahaan untuk menilai kinerja karyawannya atau mengevaluasi hasil pekerjaan karyawan. Penilaian kinerja yang dilakukan dengan benar akan bermanfaat bagi karyawan, manajer Departemen Sumber Daya Manusia, dan pada akhirnya bagi perusahaan sendiri.

Menurut Garry Dessler (1997:2) berpendapat bahwa penilaian kinerja sebagai prosedur yang meliputi :

· Penetapan standar kerja.

· Penilaian kinerja actual karyawan dalam hubungan dengan standar.

· Memberikan umpan balik kepada karyawan dengan tujuan memotivasi orang tersebut agar melakukan kinerja lebih tinggi.

Dengan demikian, kinerja dapat diketahui kekurangan dan kelebihan yang dimiliki karyawan dan hasilnya oleh manajemen akan dijadikan dasar tindakan-tindakan (Bambang Wahyudi 1991:100) antara lain :

· Untuk mengukur prestasi kerja, yakni sejauh mana seorang tenaga kerja berhasil dalam pekerjaannya.

· Mengukur keberhasilan tenaga kerja dalam mengikuti program pelatihan dan pengembangan.

· Untuk mengumpulkan data yang digunakan dalam rangka memperbaiki dan mengembangkan kecakapan tenaga kerja, disamping untuk melakukan pengecekan.

· Untuk mengumpulkan data yang diperlukan guna menetapkan pemberian insentif.

2.3.3 Tujuan Penilaian Kinerja dan Manajemen Kinerja.

Suatu perusahaan melakukan penilaian kinerja didasarkan pada dua alas an pokok yaitu : (1) Manajer memerlukan evaluasi yang objektif terhadap kinerja karyawan pada masa lalu yang digunakan untuk membuat keputusan di bidang Sumber Daya Manusia di masa yang akan dating. (2) Manajer memerlukan alat yang memungkinkan untuk membantu karyawannya dalam memperbaiki kinerja, merencanakan pekerjaan, mengembangkan kemampuan dan keterampilan untuk perkembangan karir dan memperkuat kualitas hubungan antar manajer yang bersangkutan dengan karyawannya.

Menurut Veithzal Rivai (2003:310) selain itu penilaian kinerja dapat digunakan untuk :

a. Mengetahui pengembangan yang meliputi :

· Identifikasi kebutuhan pelatihan.

· Umpan balik kinerja.

· Menentukan transfer dan penugasan.

· Identifikasi kekuatan dan kelemahan karyawan.

b. Pengambilan keputusan administrative yang meliputi :

· Keputusan untuk menentukan gaji, promosi, mempertahankan atau memberhentikan karyawan.

· Pengakuan kinerja karyawan.

· Pemutusan hubungan kerja.

· Mengidentifikasi yang buruk.

c. Keperluan perusahaan yang meliputi :

· Perencanaan Sumber Daya Manusia, menentukan kebutuhan pelatihan.

· Evaluasi pencapaian tujuan perusahaan

· Informasi untuk identifikasi tujuan

· Evaluasi terhadap sistem Sumber Daya Manusia

· Penguatan terhadap kebutuhan pengembangan perusahaan.

d. Dokumentasi yang meliputi :

· kriteria untuk validasi penelitian 

· Dokumentasi tentang keputusan-keputusan tentang Sumber Daya Manusia

· Membantu untuk memenuhi persyaratan hokum

Berdasarkan uraian diatas, tujuan penilaian kinerja atau prestasi kerja karyawan pada dasarnya meliputi :

· Untuk mengetahui tingkat prestasi karyawan selama ini.

· Pemberian imbalan yang serasi, misalnya untuk pemberian kenaikan gaji berkala, gaji pokok, kenaikan gaji istimewa dan insentif uang.

· Mendorong pertanggung jawaban dari karyawan.

· Untuk pembeda antara karyawan yang satu dengan yang lainnya.

· Meningkatkan motivasi kerja.

· Meningkatkan etos kerja.

· Memperkuat hubungan antar karyawan dengan suvervisor melalui diskusi tentang kemajuan kerja mereka.

· Sebagai alat untuk memperoleh umpan balik dari karyawan untuk memperbaiki desain pekerjaan, lingkungan kerja dan rencana karir selanjutnya.

· Riset seleksi sebagai criteria keberhasilan/efektivitas.

· Sebagai salah satu sumber informasi untuk perencanaan Sumber Daya Manusia, karir dan keputusan perencanaan suksesi

Secara teoritik tujuan penilaian pada umumnya dikategorikan sebagai bersifat evaluatif dan Develovment (Drs. Syafaudin Alwi, 2001:87) 

1) Evaluatif

· Hasil pemikiran digunakan sebagai dasar pemberian kompensasi.

· Hasil penilaian digunakan untuk staffing decision.

· Hasil penilaian digunakan sebagai dasar mengevaluasi sistem seleksi.

2) Develovment, hasil penilaian harus mampu menjelaskan :

· Prestasi riil yang dicapai individu

· Kelemahan-kelemahan individu yang menghambat peningkatan kinerja

· Potensi-potensi yang dikembangkan.

Sementara itu untuk hasil yang terbaik dan memudahkan semua pihak perlu adamya manajemen kinerja. Manajemen Kinerja oleh Barry Cushway (1999:87) dikatakan sebagai :

“Manajemen Kinerja adalah suatu proses manajemen yang diarancang untuk menghubungkan tujuan organisasi dengan tujuan individu sedemikian rupa, sehingga baik tujuan individu maupun tujuan korporasi dapat bertemu”.


Tujuan manajemen kinerja menurut Drs. Syafarudin Alwi (2001:179) tidak hanya berfokus pada tujuan yang bersifat administrative, tetapi juga berfokus kepada tujuan strategic dan pengembangan. Tujuan yang bersifat administrative menunjukan tanggung jawab manajemen kinerja untuk melakukan pencatatan dan prestasi kerja selama periode tertentu. Penilaian kinerja merupakan bagian dari sistem manajemen kinerja yang harus mampu meningkatkan tugas-tugas dan karakteristik kemampuan dengan tujuan strategic organisasi. Sedangkan untuk tujuan pengembangan manajemen kinerja mengembangkan karyawan agar efektif melaksanakan tugas dan tanggung jawab dalam jabatan.

2.3.4 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah factor kemampuan (ability)  dan factor motivasi (motivation). Hal ini sesuai dengan pendapat Keith Davis, (1964:484) yang merumuskan bahwa :

· Human Performance
= Ability + Motivation

· Motivation

= Attitude + Situation
· Ability


= Knowledge + Skill
1) Faktor Kemampuan

Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + skill). Artinya, pegawai yang memiliki IQ diatas rata-rata (IQ 110-120) dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu, pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya (the right man in the right place, the right man in the right job).

2) Faktor Motivasi

Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja).

Sikap mental merupakan kondisi mental yang mendorong diri pegawai untuk berusaha mencapai prestasi kerja secara maksimal. Sikap mental seorang pegawai harus sikap mental yang siap secara psikofisik (siap secara mental, fisik, tujuan, dan situasi). Artinya, seorang pegawai harus siap mental, mampu secara fisik, memahami tujuan utama dan target kerja yang akan dicapai, mampu memanfaatkan, dan menciptakan situasi kerja.

2.4 Hubungan Pemeliharaan dengan Kinerja karyawan

Salah satu tujuan perusahaan adalah untuk memuaskan pihak-pihak yang berkepentingan. Pihak-pihak yang berkepentingan tersebut adalah pemegang saham, karyawan dan konsumen. Untuk mencapai tujuan tersebut diperlukan angkatan kerja yang berkualitas. Angkatan kerja yang berkualitas tersebut diperoleh melalui proses yang panjang. Oleh karena itu jika karyawan yang terbaik sudah diperoleh, maka karyawan tersebut harus dipelihara (maintenance) agar dia tetap bersama dengan organisasi dalam pencapaian tujuan perusahaan yang telah ditentukan. Pemeliharaan karyawan dengan baik akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Namun bagi organisasi pemeliharaan adalah biaya. Semakin tinggi biaya pemeliharaan yang ditanggung oleh organisasi akan meningkat biaya tenaga kerja (labor cost). Peningkatan biaya tenaga kerja berarti akan berpengaruh terhadap produktivitas perusahaan.

Menurut Anthoni (1993:80) komponen pemeliharaan dapat dibedakan menjadi sebagai berikut :

a).
 Benefit Plans

Berapa banyak uang yang akan digunakan untuk benefit karyawan yang harus ditanggung oleh organisasi dan berapa banyak uang yang harus ditanggung oleh karyawan itu sendiri. Pada saat mengambil keputusan tentang hal ini, yang harus dipertimbangkan adalah : budaya perusahaan, strategi perusahaan, hak-hak karyawan, dan tanggung jawab perusahaan.

b).
Health Safety dan Strees.

Karyawan yang sehat biasanya akan bekerja lebih baik dari pada karyawan yang kurang sehat. Kesehatan karyawan dalam bekerja akan berdampak langsung terhadap kinerja karyawan tersebut yang secara tidak langsung akan menurunkan produktivitas perusahaan. Atas dasar itulah pihak organisasi harus mempunyai perhatian yang sungguh-sungguh terhadap kondisi kesehatan para karyawannya. Biaya kesehatan yang dikeluarkan oleh perusahaan akan beerpengaruh terhadap produktivitas perusahaan. Semakin tinggi biaya kesehatan yang harus ditanggung oleh perusahaan maka akan menurunkan produktivitas perusahaan.

c).
Employee Right and employee responsibilities.

Untuk memelihara supaya karyawan terbaik tetap bersama dengan organisasi maka pihak organisasi harus mengkomunikasikan secara jelas apa saja hak-hak karyawan dan apa saja yang menjadi tanggung jawab organisasi. Biasanya pihak organisasi mencantumkan hak dan kewajiban tersebut pada lembar perjanjian kerja.

BAB III

OBJEK DAN PENELITIAN

3.1. Objek Penelitian

Berdasarkan judul skripsi yang penulis ambil yaitu “Peranan Pemeliharaan  (maintenance) Karyawan Dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan Pada PT. Vonex Indonesia Bandung. Objek penelitian dalam rangka penyusunan skripsi ini adalah pemeliharaan karyawan dan kinerja karyawan.

Pemeliharaan sebagai variable Independen (bebas) merupakan salah satu dari bentuk kebijakan yang diberikan perusahaan kepada karyawan atas jasa-jasanya. Kinerja sebagai variable Dependen (terikat) merupakan hasil kerja yang dicapai seorang karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Dalam penelitian ini dinyatakan terdapat hubungan yang erat antara pemeliharaan dengan kinerja, karena pemeliharaan sebagai variable independen (variable X) berperan dalam meningkatkan kinerja karyawan sebagai variable dependen (variabel Y).

3.2 Metode Penelitian

Metode penelitian adalah tehnik dalam mencari, memperoleh, mengumpulkan atau mencatat data, baik data primer maupun data skunder untuk memenuhi kebutuhan dalam menyusun suatu karya ilmiah yang kemudian menganalisa faktor-faktor yang berhubungan dengan pokok-pokok permasalahan, sehingga akan diperoleh kebenaran atas data yang diperoleh.


Dalam melakukan penelitian penulis menggunakan metode deskriptif Perifikatip yaitu suatu penelitian yang menggambarkan keadaan suatu perusahaan yang sebenarnya yang hususnya menyangkut aspek-aspek yang diteliti, dimana data dan informasi yang diperoleh dikumpulkan, disusun, diuraikan kemudian di hipotesis. Dalam hal ini yang dimaksud dengan variable penelitian yaitu pemeliharaan (maintenance) dan kinerja, selain itu penggunaan metode survey bertujuan untuk menguji hipotesis yang telah dirumuskan penulis sebelumnya.


Data mengenai variable yang diteliti diperoleh melalui kuesioner, kemudian data dianalisis dengan menggunakan statistik. Pola hubungan yang ingin diungkapkan adalah eratnya hubungan antara variable satu dengan variable yang lainnya yaitu variable independen dengan variable dependen.

3.2.1 Desain Penelitian

Penelitian dilakukan dengan membandingkan data dari dua variable mengenai pemeliharaan kinerja karyawan, dengan uji statistik dapat diketahui apakah kedua variable itu memiliki hubungan yang positif atau negatif. Pemeliharaan ini menggunakan metode deskriptif perifikatip yaitu metode yang mengungkapkan gambaran masalah yang terjadi pada saat penelitian berlangsung. Variable yang akan diteliti adalah variable bebas (X) yaitu pemeliharaan dan variable terkait (Y) yaitu kinerja.


Menurut Sugiyono (2003:33) variable yang digunakan dalam penelitian yaitu 

1) Variable bebas (independen) yaitu variable yang mempengaruhi atau menjadi sebab perubahan timbulnya variable dependen.

2) Variable terikat (dependen) yaitu variable yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya variable bebas. 

3.2.2 Operasionalisasi Variabel Penelitian

Tabel 3.1

Operasionalisasi Variabel Penelitian

	Variabel
	Konsep
	Indikator
	Ukuran 
	Skala

	Pemeliharaan

Variabel X
	Suatu proses kegiatan memelihara,mempertahankan dan meningkatkan kondisi fisik, moral dan loyalitas karyawan agar mereka mau bekerja sama secara produktif untuk menunjang tercapainya tujuan perusahaan

(Suwatno, 2001:179)
	Kesejahteraan  (bersifat  ekonomis,  pelayanan,  fasilitas)

Keselamatan

Keamanan

Kesehatan
	Persepsi karyawan mengenai program pemeliharaan dan kebijakan pemberian pemeliharaan/kesejahteraan yang dirasakan/diterima
	Ordinal

	Kinerja

Variabel Y
	Aktivitas karyawan dalam melaksanakan tugas untuk peningkatan hasil kerja yang lebih baik.

(Anwar Prabu Mangkune-gara, 2000:67)
	Kemauan melaksanakan tugas dan tanggung jawab

Kemampuan bekerja sama

Keinginan berprestasi

Kualitas dan kuantitas hasil kerja
	Persepsi karyawan mengenai kerja sama dan keinginan untuk berprestasi
	Ordinal


3.2.3 Metode/Tenik Penarikan Sampel

Metode penarikan sample yang dilakukan oleh penulis adalah sebagai berikut:

3.2.3.1 Populasi

Menurut Sudarwan Danim (1997:87).

“Populasi adalah universium dimana universium dapat berupa orang, benda dan wilayah yang ingin diketahui oleh peneliti.”

Sedangkan menurut Sugiyono (2001:57).

“Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari objek dan subjek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya”.


Yang dimaksud dengan populasi bias berupa orang, benda dan jumlah sesuatu yang ada pada objek atau subjek seperti yang telah diungkapkan diatas. Populasi terdiri dari dua kategori yaitu populasi target dan populasi survey. Populasi target adalah seluruh unit populasi. Sedangkan populasi survey adlah sub unit dari populasi target. Sub unit populasi survey ini selanjutnya akan menjadi sample dari sebuah penelitian.


Populasi dari penelitian ini adalah karyawan PT. Vonex Indonesia Bandung. .Populasi yang ada di perusahaan sebanyak 1559 orang (N=1559).

3.2.3.2 Sampel.


Pengertian sample menurut Sugiyono (2001:57)
“Sampel adalah sebagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut” 

Sedangkan menurut Sudarwan Danim (1997:89)
“Sampel adalah sub unit survey atau populasi survey itu sendiri, yang oleh peneliti dipandang mewakili populasi target”.

Berdasarkan pendapat diatas sample merupakan elemen-elemen populasi yang dipilih atas dasar perwakilannya. Dalam suatu penelitian kadang-kadang peneliti menentukan seluruh populasi menjadi sample penelitian, dimaksudkan untuk melakukan studi terhadap populasi.

Selain itu jumlah sample sering dinyatakan dengan ukuran sample, jumlah sample yang 100% mewakili populasi, makin besar populasi maka peluang kesalahan generalisasi makin kecil begitu juga sebaliknya. Dalam melakukan penelitian ini penulis mengambil sample berdasarkan pendapat Slovin dengan rumus sebagai berikut :

    
    N 

n = 




1 + N e²

di mana :

n = ukuran sample 

N = ukuran populasi

e = persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan  

     Sampel yang masih dapat ditoleri atau diinginkan, misalnya 0.1

n =       1559

       1 + 1559 (0.01)

n = 
1559

          1 + 15.59

n = 
1559

           16.59

n =  93.97

Jadi sample yang akan diambil oleh penulis adalah 94 orang (n = 94)

3.2.4 Prosedur Pengumpulan Data.

Prosedur pengumpulan data yang dipakai untuk melakukan penelitian adalah sebagai berikut :

a) Studi Kepustakaan yaitu Tanya jawab terhadap pihak yang berkepentingan dalam hubungan dengan penelitian ini untuk memperoleh kejelasan mengenai masalah yang diteliti.

b)
Penelitian Lapangan terdiri dari :

1. Observasi non partisipan yaitu tehnik pengumpulan data dengan cara melakukan pengamatan terhadap kejadian-kejadian atau gejala-gejala yang terjadi pada PT. Vonex Indonesia Bandung.

2. Wawancara yaitu penelitian mengadakan Tanya jawab secara langsung dengan karyawan PT. Vonex Indonesia Bandung.

3. Angket atau kuesioner yaitu dengan menyebar angket dan kuesioner kepada responden dalam hal ini adalah karyawan PT. Vonex Indonesia Bandung, kuesioner tersebut berupa pertanyaan yang dijawab oleh responden secara tertutup untuk menganalisa. Kuesioner menggunakan skala Likert (lima skala) dimana skala likert merupakan metode pengukuran sikap, pendapat, persepsi seseorang atau sekelompok orang, yang berisi pertanyaan setuju atau tidak setuju terhadap subjek, objek atau kejadian tertentu seperti yang dikemukakan oleh Indrianto (1999:258)
Jawaban kuesioner dianalisis dengan menggunakan skala Likert. Dimana skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena seseorang.

Dengan skala likert, maka variable yang akan diukur dijabarkan menjadi sub-variabel, kemudian sub-variabel dijabarkan menjadi komponen-komponen yang dapat diukur. Komponen-komponen yang terukur ini kemudian dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item instrumen yang dapat berupa pertanyaan atau pernyataan yang kemudian dijawab oleh responden. Jawaban setiap item instrumen yang menggunakan skala likert mempunyai gradasi dari yang sangat positif sampai sangat negatif yang dapat berupa kata-kata sangat setuju (ST), setuju (S), ragu-ragu (R), tidak setuju (TS) dan sangat tidak setuju (STS), dimana untuk keperluan analisis secara kuantitatif, maka jawaban itu diberi skor sebagai berikut :

Tabel 3.2

Jawaban Kuesioner

	Jawaban
	SS
	S
	R
	TS
	STS

	Positif
	5
	4
	3
	2
	1


        Sumber : Metode Penelitian (Indriantoro, 1999:104)

3.2.5. Metode Analisa dan Rancangan Pengujian Hipotesa

3.2.5.1 Metode Analisis
Dalam menganalisis data, penulis menggunakan analisis kualitatif. Analisis kualitatif dilakukan dengan menggunakan informasi-informasi yang diperoleh dari data perusahaan serta wawancara yang bersifat untuk memperjelas masalah. Dalam menganalisis data yang telah terkumpul penulis menggunakan beberapa metode analisis, yaitu :

1.
Spearman Rank

Kuesioner dalam penelitian ini disusun dengan menggunakan skala Likert, dengan demikian data yang diperoleh adalah data ordinal, maka tehnik analisis data yang digunakan adalah Statistik Non Parametrik melalui koefisien korelasi Spearman Rank dengan rumus sebagai berikut :


rs = 1 – 6 ( bi²


        n( n² - n )

rs = Koefisien korelasi Spearman Rank

2.
Koefisien Determinasi

Digunakan untuk mengetahui berapa besar persentase hubungan pemeliharaan karyawan dengan kinerja kerja karyawan PT. Vonex Indonesia Bandung, maka penulis menggunakan rumus koefisien determinasi sebagai berikut :

Kd = r² x 100%

Dimana :


Kd = koefisien determinasi



r    = koefisien korelasi

3.
Uji Hipotesis

Digunakan untuk mengetahui hubungan antara kedua variable terdapat hubungan yang erat atau saling berpengaruh, antara variable X dan variable Y, maka dilakukan uji hipotesis dengan menggunakan hipotesis nol, yang dikemukakan oleh Sugiyono (1998), dimana :

H0 : ( = (,  Artinya artinya pemeliharaan karyawan tidak berpengaruh terhadap  

       kinerja kerja karyawan

H1 : ( ( (,  Artinya pemeliharaan karyawan berpengaruh terhadap kinerja kerja

   
       karyawan

Dimana ( merupakan nilai korelasi dalam formulasi yang di hipotesiskan. Untuk pengujian ini digunakan SPSS 11.0 for windows :

Kriteria pengujian adalah tolak H0 jika harga mutlak dari rumus diatas (rhitung) lebih besar dari (rtabel) yang didapat dari table distribusi t dengan  

( = 10%.


M. Subana dkk, dalam buku Statistik Pendidikan (2000:117-118) mengemukakan bahwa “Besarnya taraf signifikan biasanya sudah ditentukan sebelumnya yaitu 0,005; 0,01; atau 0,0001. sedangkan untuk bidang yang beresiko terlalu tinggi akibat penarikan kesimpulannya seperti bidang kesehatan biasanya digunakan taraf 0,005 atau 0,001”.

Untuk selanjutnya digunakan table distribusi t pada derajat kebebasan 

(dk) = n – 2. untuk mengetahui ditolak atau tidaknya, dinyatakan melalui kriteria yang sesuai yang dikemukakan oleh Husein Umar dalam bukunya yang berjudul Riset Pemasaran dan Prilaku Konsumen (2000:316-317) yaitu :
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Gambar 3.1

Daerah Penolakan dan Penerimaan Ho

1. Jika rtabel > rhitung, maka H0 ada pada daerah penerimaan, berarti H1 tidak diterima atau pemeliharaan tidak berpengaruh dalam meningkatkan kinerja karyawan.

2. Jika rtabel < rhitung, maka H0 ada pada daerah penolakan, berarti H1 diterima atau pemeliharaan berpengaruh dalam meningkatkan kinerja karyawan.

BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN PENELITIAN
4.1 Hasil Penelitian

4.1.1 Gambaran Umum PT. Vonex Indonesia Bandung

Setiap perusahaan dalam rangka pencapaian tujuannya didukung oleh peran serta karyawan sebagai pelaksana kegiatan. Tanpa adanya unsure manusia (dalam hal ini karyawan), maka tujuan organisasi perusahaan tidak akan tercapai.

4.1.2 Sejarah Singkat PT. Vonex Indonesia Bandung

PT. Vonex Indonesia didirikan berdasarkan akte notaris Kartini Mulyani, dengan akte notaris nomor 125 tanggal 14 Maret 1974 berdasarkan persetujuan BKPM nomor 004/A/7/73 tanggal 27 Juli 1973 dengan persetujuan Presiden Republik Indonesia dalam surat nomor B-05/PRES/I/1974 tertanggal 24 Januari 1974. setelah selesai pembangunan dan pemasangan konstruksi mesin pada tahun 1975, Departemen Perindustrian dan Perdagangan (DEPPERINDAG) Kabupaten Bandung memberikan izin tempat usaha dengan nomor 394/IV/HP/75. selanjutnya Departemen Perindustrian dan Perdagangan mengeluarkan izin usaha tetap nomor 014/TUT.DJ.Teks/77 tertanggal 18 Juni 1977.

PT. Vonex Indonesia mulai dibangun pada tanggal 13 Juni 1974 diatas tanah areal seluas 62.000 m² dengan luas bangunan 23.136 m², yang dikerjakan oleh kontraktor PT. Jaya Obayasi. Pada tanggal 11 Maret 1975 dimulai pemasangan konstruksi mesin, sementara percobaan produksi pertama dilakukan mulai tanggal 1 Juli 1975 dengan jumlah mata pintal 5200 spindle dengan dua macam pengaturan jam kerja secara berkala (2 shift) dengan total produksi saat itu 481 ton benang. Pada tanggal 18 Juni 1976 dimulai produksi dengan system 3 shift sehingga total produksinya meningkat menjadi 1.431 ton benang. Pembangunan pabrik sendiri secara keseluruhan selesai pada tahun 1975.

Pada tanggal 1 April 1978 jumlah mata pintal ditambah sebanyak 1.200 mata pintal sehingga jumlah produksi meningkat, seiring dengan permintaan pasar semakin meningkat pula. Kemudian pada tanggal 26 Maret 1979 dimulai pelaksanaan system pengaturan kerja 3 shift 4 grup. Pada tanggal 5 Januari 1981 penambahan mata pintal dilakukan kembali sebanyak 1.600 mata pintal dan pada tanggal 20 oktober 1987 sebanyak 2000 mata pintal.

Untuk memenuhi permintaan pasar yang semakin meningkat, maka jumlah produksi harus ditingkatkan., untuk itu pada tanggal 29 mei 1989 dilakukan perluasan bangunan pabrik dengan membuat pabrik II. Pabrik II ini pada awalnya hanya mengerjakan produksi dengan menggunakan 5.200 mata pintal saja. Kemudian penambahan jumlah mata pintal di pabrik  II dilakukan secara bertahap hingga mencapai 11.600 mata pintal, sedangkan dipabrik I jumlah mata pintal mencapai 10.000 mata pintal, sehingga jumlah mata pintal keseluruhan pabrik I dan pabrik II mencapai 21.600 mata pintal. 

PT. Vonex mendirikan pabrik IIIV7, yang artinya pabrik III pengembangan ke 7, yang baru ber produksi pada bulan juni 1996 dengan jumlah mata pintal sejumlah 8.160 mata pintal. Selanjutnya pada bulan mei 1997 pabrik IIIV8 yang didirikan kemudian berproduksi dengan mata pintal sebanyak 6.240 mata pintal, sehingga jumlah angka pintal sampai akhir desember 1999 berjumlah 36.000 mata pintal dan menghasilkan produk benang rata-rata 1.050.000 kg/bulan. Pada awal tahun 1999 didirikan pabrik IV, dimana lokasi pabrik IV merupakan lahan yang dibeli dari PT. Mirafibre. Pabrik IV ini merupakan ekspansi terakhir yang dilakukan diakhir tahun 2000. total mata pintal dipabrik 4 berjumlah 16.000 mata pintal dari 20.000 mata pintal yang direncanakan, sehingga total mata pintal yang dimiliki PT. Vonex Indonesia sampai akhir desember 2000 berjumlah 55.952 mata pintal. Ekspansi PT. Vonex tidak hanya sampai sini saja, karena PT. Vonex terus merencanakan untuk memperluas dan memperbesar kapasitas produksi, seperti rencana yang akan dilakukan pada pertengahan tahun 2001 ini untuk membangun unit produksi baru sebagai lanjutan dari pembangunan pabrik IV. Rencana perluasan ini direncanakan dilokasi kantin 2 antara pabrik IIIV7 dan pabrik IV.

Pada bulan januari 2001 PT.Mirafibre yang berlokasi di belakang PT. Vonex  Indonesia bergabung dan menjadi bagian dari PT. Vonex Indonesia. Sehingga PT. Vonex bias menghasilkan benang warna dari unit pencelupannya sendiri. PT. Mirafibre kini menjadi bagian dari PT. Vonex sebagai Departemen pencelupan (Dyeing Departemen). Adapun produksi dari Departemen dyeing adalah menghasilkan benang- benang warna baik dalam bentuk hanks atau cones, dengan menggunakan mesin Spray Dyeing Marchine (SDM) dan kapasitas produksi sebesar 2.500 ton/tahun.

PT. Vonex Indonesia adalah perusahaan yang bergerak di bidang pemintalan benang yang beralamat :

Head Office :

SUMMITMAS TOWER LANTAI 11

Jl. Jend. Sudirman Kav 61 – 62

Jakarta Selatan 120669

Telp. (021) 511366 – 5201257

Fax. (021) 511370

Telex : 60773 UNXIND – IA

Factory :

Jl. Raya Bandung – Garut Km. 23.7

Kabupaten Bandung

Telp. (022) 7798124, 7794455, 7794456, 7798181

Fax. (022) 7797884, 7794544, 7798183

PO. Box 1036 Bandung

PT. Vonex Indonesia mempunyai karyawan sebanyak 1559 orang, dimana 832 orang pria dan 727 orang wanita. Nama serikat pekerjanya adalah unit SPTSK SPSI PT. Vonex Indonesia. System pengupahannya terbagi kedalam tiga bagian yaitu : upah bulanan, upah harian, dan upah honorarium.

Produksi PT. Vonex Indonesia adalah benang sintetis yang dipintal dari serat-serat aklirik atau campuran dengan serat-serat alami, dipasarkan di dalam negri dan di ekspor. Sebagian besar produk-produk akhir yang di buat dari benang PT. Vonex seperti : Sweater, Stuffed toys, Mocquettes, Praying Mats, Carpets, Towels dan Blankets.

Permodalan perusahaan ini mempunyai status PMA (penanaman modal asing), yang merupakan kerja sama antara swasta nasional dengan swasta Jepang. Modal usahanya berupa saham yang sebagian besar pemegang sahamnya berasal dari negara Jepang. Jumlah saham yang dimiliki oleh PT. Vonex Indonesia adalah US $ 23.660.000 dimana modal saham itu didapat dari empat perusahaan yaitu :

Indonesia
: PT. Anugrah Raya Semesta..
(40%)

Jepang

: Mitsubishi Rayon Co. Ltd.

(45%)


  
  Mitsubishi Corp.


(10%)


  
  Nichiment Co. Ltd.


(  5%)

Perusahaan-perusahaan yang berpartisipasi atau yang bekerja sama menjalankan bisnisnya dengan PT. Vonex Indonesia adalah sebagai berikut :

1. PT. Nowl Knitting Indonesia (perajutan sweater)

2. PT. Daya Kinitto Indonesia (perajutan sweater)

3. PT. Mino Carpet Indonesia (karpet)

4. PT. Samitsu Knit Indonesia (perajutan sweater) 

4.1.3
Struktur Organisasi PT. Vonex Indonesia

Dalam struktur organisasi ini struktur wewenang, pembagian tugas dan kerja yang jelas, komunikasi antar bagian-bagian dalam perusahaan yang mempunyai peranan penting untuk memperlancar jalannya perusahaan dan membantu dalam pencapaian tujuan. 

Sistem ini dibentuk berguna untuk individunya sendiri agar setiap individu yang menempati posisinya dapat mengetahui kepada departemen apa dia bekerja dan kepada siapa dia harus bertanggung jawab dan dapat mengetahui yang diemban oleh mereka dalam posisinya sekarang ini. Adapun gambar struktur organisasinya dapat dilihat pada lampiran. 

4.1.3 Deskripsi Jabatan

1.
Presiden Direktur

Kekuasaan tertinggi di dalam perusahaan adalah Presiden Direktur. Presiden Direktur merupakan pemegang saham terbesar. Tugas dan tanggung jawab Presiden Direktur adalah meminpin seluruh perusahaan baik kedalam maupun keluar perusahaan, mengkoordinasikan peminpin yang ada dibawahnya dalam melaksanakan tugas pokok perusahaan dan mengangkat dan memberhentikan karyawan ditingkat eselon direksi, selain itu Presiden Direktur juga harus bertanggung jawab dalam menjalankan kebijakan strategis mekanisme kerja perusahaan.

2.
Factory Manager

Factory Manager membawahi seluruh departemen kecuali Departemen Spinning dan Technic. Bertugas membawahi dan mengkoordinasikan segala jalannya kegiatan di Departemen yang dipinpinnya.

3.
Direktur Spinning

Direktur Spinning membawahi Departemen Spinning dan Departemen Technik dan bertugas mengawasi kegiatan didepartemen Spinning dan departemen Technik. Bertanggung jawab atas seluruh kegiatan yang ada di Departemen Spinning dan departemen Technik.

4.
Departemen Personalia

Departemen Personalia dipimpin oleh Sub Manager yang bertanggung jawab kepada Dewan Direksi. Tugas pokoknya adalah sebagai berikut :

· Selain menjalankan proses administrasi juga menerapkan system manajemen.

· Mengatur dan mengurus kesejahteraan karyawan

· Membuat peraturan-peraturan agar karyawan disiplin dalam bekerja.

· Mengurus, membuat, menjalankan dan mengawasi peraturan-peraturan tersebut.

· Memberi sanksi kepada para karyawan yang melakukan pelanggaran atas peraturan-peraturan yang diterapkan.

· Menjalin kerja sama dengan masing-masing departemen.

· Memberikan jaminan social kepada seluruh karyawan

Departemen Personalia membawahi :

· Koordinator Satpam dan Orkesrek

· Koordinator kantin

· Koordinator poliklinik

· Koordinator gaji dan pakaian dinas

· Koordinator pertanian dan perkebunan 

5.
Departemen General Affair

Departemen ini dipimpin oleh Section Manager, membawahi :

 Intern

Bidang Transformasi :

· Pengaturan antar jemput karyawan

· Pengaturan kendaraan dinas

· Pengurusan surat-surat kendaraaan dan perizinan

· Pengaturan service dan perawatan kendaraan.

· Pembelian kendaraan baru dan penjualan kendaraan lama

Bidang Kesekretariatan :

· Surat-surat keluar masuk

· Dokumen atau menfilekan izin baru

· Menghadiri rapat-rapat dari luar

Ekstern

· Mengurus berbagai bentuk perizinan seperti :

· Izin usaha 

· Izin lokasi

· Izin Ho/tempat usaha

· Izin bangunan

· Izin pemboran air

· Izin pembuangan air limbah (IPAL)

· Izin jalan masuk kendaraan ke areal perusahaan

· Heregistrasi/daftar ulang perusahaan

· Izin kelistrikan

· Izin penggunaan tenaga asing

· Akomodasi bagi para tenaga asing

Departemen general affair membawahi :

· Driver

· Pertamanan areal pabrik

· Seksi kebersihan 

· Humas.

6.
 Departemen Purchase/Ware House

Tugas pokoknya adalah membeli sesuatu yang kemudian disimpan dengan susunan dan aturan yang baik, yang sewaktu-waktu dapat dikeluarkan.

Departemen ini membawahi :

· Purchase staff

· Ware house staff

7.
Departemen Accounting

Tugas pokoknya adalah mengatur segala macam lalu-lintas uang, baik peredaran maupun pemasukan keuangan.

Departemen Accounting membawahi :

· Kasir

· Akuntansi

· Perpajakan

8.
 Departemen Maintenance

Tugas pokoknya adalah sebagai berikut :

· Melaksanakan perawatan-perawatan terhadap mesin-mesin produksi

· Membuat saran-sarana mesin baru

· Melakukan pemasangan mesin baru

Departemen Maintenance membawahi :

Chief senior yang mengawasi :

· Drawing 

· Spinning

· Finishing

· Roller

· Iron

9.
Departemen Utility

Tugas pokoknya adalah menyediakan listrik (diesel, boiler, elektrik/mekanik).

Departemn ini membawahi :

· Mekanik

· Elektrik

· Operator

10.
Departemen Produksi

Tugas pokoknya adalah :

· Melakukan/melaksanakan proses pekerjaan dari bahan baku menjadi bahan jadi.

· Menciptakan tehnik-tehnik yang baru, yang mampu menghasilkan bahan baku menjadi bahan yang berkualitas baik.

Departemen Produksi membawahi :

· Chief

· Leader

· Operator

4.1.5
 Aktivitas Usaha PT. Vonex Indonesia

Aktivitas usaha di PT. Vonex Indonesia adalah bahwa perusahaan tersebut merupakan perusahaan yang bergerak dibidang tekstil terutama di bidang pemintalan benang. Dimana bahan bakunya adalah benang sintetis yang dipintal dari serat-serat aclirik atau campuran dengan serat-serat alami dan Mixwd dengan Wool atau yang lainnya.

Bahan bakunya dipilih dari bahan yang mempunyai kualitas tinggi sehingga hasil produsinya tinggi. Semua hasil produksi PT. Vonex Indonesia sebagian besar dipasarkan keluar negri dan sebagian kecilnya lagi dipasarkan di dalam negri khususnya dijual  keperusahaan lain yang bekerja sama dengan perusahaan PT. Vonex Indonesia. Produk-produk yang dipasarkan didalam negri rata-rata produk yang berkualitas dibawah produk yang akan di ekspor ke luar negri.

Adapun perusahaan-perusahaan yang sampai sekarang ini bekerja sama dengan PT. Vonex Indonesia adalah antara lain :

1) PT.  Mino Carpet

2) PT. Samitshu Knit Indonesia

3) PT. Daya Knitto Indonesia

4) PT. Nowl Knitting Indonesia

PT. Vonex Indonesia sendiri mempunyai cabang perusahaan lain yaitu di Jawa Tengah dimana kegiatannya sama yaitu bergerak dibidang pemintalan benang, cabang perusahaan tersebut merupakan perluasan pabrik dan mengapa didirikan di Jawa Tengah karena dengan alas an untuk mengurangi biaya dimana biaya untuk membayar tenaga kerja relatif murah atau Upah Minimum Regional (UMR) masih rendah.

Proses pemintalan benang tersebut di proses dibagian produksi, bagian produksi terdiri dari Departemen Spinning, Departemen Ware House dan Departemen Dyeing. Departemen Spinning mempunyai beberapa bagian produksi antara lain : Produksi 1 kapasitas produksinya untuk tahun 2003 menghasilkan rencana produksi sebesar 4.107.891 Kg dan produksi nyata sebesar 4.189.879 Kg. Produksi 2 menghasilkan rencana produksi sebesar 4.408.005 Kg dan produksi nyata sebesar 4.409.191 Kg. Produksi 3v7 rencana produksi sebesar 1.170.200 Kg dan produksi nyata sebesar 1.193.558 Kg. Produksi 3v8 rencana produksi sebesar 2.174.782 Kg dan produksi nyata sebesar 2.233.778 Kg. Produksi 4 rencana produksi sebesar 2.348.300 dan produksi nyata sebesar 2.317.823 Kg.

Kapasitas dari Departemen Spinning dan Departemen Dyeing adalah : untuk Worsted Spinning System 12.000 ton/year., untuk Modified Cotton Spinning System 3.900 ton/year. Jadi totalnya sebesar 15.900 ton/year. Sedangkan untuk Yarn Dyeing Capacity (hank) 2.500 ton/year dan Cheese 1.000 ton/year.

4.2 Pembahasan Masalah

4.2.1 Profil Responden

Dalam penelitian ini profil responden dikelompokan dalam jenis kelamin, usia, dan pendidikan. Dibawah ini akan penulis uraikan dalam bentuk table yang tersaji dibawah ini :

Tabel 4.1

Profil Responden Berdasarkan jenis kelamin

	Jenis Kelamin
	Frekuensi
	Persentase

	Pria
	56
	59.6 %

	Wanita
	38
	40.4 %

	Total
	94
	100 %



 Sumber : Hasil Penelitian

Dari data diatas terlihat bahwa untuk menjadi sample terbanyak adalah jenis kelamin Pria dimana sebesar 56 responden atau sebesar 59.6% sedangkan, wanita sebanyak 38 responden atau sebesar 38%. 

Tabel 4.2

Profil Responden Berdasarkan Usia

	Usia
	Frekuensi
	Persentase

	17-15 Tahun
	12
	12.7 %

	26-35 Tahun
	45
	47.8 %

	36-40 Tahun
	30
	31.9 %

	41-45 Tahun
	7
	7.6 %

	> 45
	0
	0

	Total
	94
	100%


Sumber : Hasil Penelitian

Dari data diatas kelompok usia yang paling banyak adalah usia 26-35 tahun sebanyak 45 responden atau sebesar 47.8%, usia 36-40 tahun sebanyak 30 responden atau sebesar 31.9%, usia 17-25 tahun sebanyak 12 responden atau sebesar 12.7%, sedangkan untuk usia diatas 45 tahun tidak ada.

Tabel 4.3

Profil Responden Berdasarkan Pendidikan

	Pendidikan
	Frekuensi
	Persentase

	SD
	0
	0

	SLTP
	33
	35.1 %

	SLTA
	61
	64.9 %

	Perguruan tinggi
	0
	0

	Total
	94
	100 %


   Sumber : Hasil Penelitian

Berdasarkan data responden diatas yang paling banyak adalah SLTA yaitu sebanyak 61 responden atau sebesar 64.9%, SLTP sebanyak 33 responden atau sebesar 35.1%, sedangkan untuk perguruan tinggi dan SD tidak ada.

Tabel 4.4

Profil Responden Berdasarkan Pendapatan Perbulan

	Pendapatan
	Frekuensi
	Persentase

	Rp. 500.000 – Rp. 1.000.000
	49
	52.1 %

	Rp. 1.000.001 – Rp. 2.000.000
	39
	41.4 %

	Rp. 2.000.001 – Rp. 3.000.000
	5
	5.3 %

	Rp. 3.000.001 – Rp. 4.000.000
	1
	1.2 %

	Rp. 4.000.000 – dan seterusnya
	0
	0

	Total
	94
	100 %


Sumber : Hasil Penelitian

Berdasarkan data diatas terlihat bahwa responden yang memiliki pendapatan Rp. 500.000 – Rp. 1.000.000  yaitu sebanyak 49 responden atau sebesar 52.1%, pendapatan Rp. 1.000.001 – Rp. 2.000.000 yaitu sebanyak 39 responden atau sebesar 41.4%, pendapatan Rp. 2.000.001 – Rp. 3.000.000 yaitu sebanyak 5 responden atau sebesar 5.3%, pendapatan Rp. 3000.001 – Rp. 4.000.000 yaitu sebanyak 1 responden atau sebanyak 1.5%, sedangkan untuk pendapatan dari Rp. 4.000.000 keatas sebanyak 0.

4.2.2 Pelaksanaan Pemeliharaan Karyawan di PT. Vonex Indonesia

4.2.2.1 Bentuk Pemeliharaan Karyawan Pada PT. Vonex Indonesia

Pada dasarnya pemeliharaan karyawan ini meliputi : meliputi upaya untuk meningkatkan kualitas kehidupan kerja yang lebih baik , bagaimana manajemen dan departemen Sumber Daya Manusia mempengaruhi kualitas kehidupan kerja dan bagaimana peran departemen Sumber Daya Manusia dalam berkomunikasi agar pemeliharaan ini dapat meningkatkan kinerja karyawan yang baik. PT. Vonex Indonesia Bandung  memiliki program-program pemeliharaan karyawannya seperti dalam bentuk seperti dibawah ini : 

I. 
Perawatan dan Kesehatan Kerja

A        Pemeliharaan Kesehatan 

Sistem pemeliharaan diatur di dalam peraturan perusahaan PT. Vonex Indonesia.

1.
Peraturan pemeliharaan kesehatan pekerja dan keluarganya diatur dalam surat keputusan Direksi No. 12/Dir/Pers/VII/1976 (lihat lampiran 12) dan peraturan pelaksanaannya diatur dalam :

· Peraturan berobat jalan (rawat jalan) pekerja dan keluarganya di poliklinik perusahaan berdasarkan surat keputusan Direksi No. 328/4-j/Dirr/VIII/1987. dan kepada dokter umum yang tidak ditunjuk perusahaan berdasarkan surat keputusan Direksi No. 002/O/4-f/I/2002. 

· Peraturan berobat jalan (rawat jalan) dan opname (rawat inap) bagi para pekerja dan keluarganya di Rumah Sakit yang ditunjuk/dikontrak oleh perusahaan berdasarkan keputusan Direksi No. 84/O/KPTS/Dir/IV/2004. 

2.
Dokter Spesialis

Dalam hal pekerja atau keluarganya yang sah terpaksa harus berobat ke dokter spesialis bagi penyembuhan penyakitnya, harus dipenuhi persyaratan sebagai berikut :

· Ijin/rekomendasi/rujukan dokter perusahaan kecuali sakit gigi.

· Pekerja sendiri harus mengajukan permohonan ijin berobat ke dokter spesialis dengan disertai pengajuan perkiraan besarnya biaya.

· Besarnya biaya dari perusahaan ditetapkan sesuai dengan Surat Keputusan Direksi PT. Vonex Indonesia No. 394/0/KPTS/Dir/ll/2000. (lihat lampiran 16)

· Ijin tertulis direksi, dalam mana direksi akan menentukan persaratan pelaksanaan lebih lanjut.

· Bagi pekerja atau keluarga pekerja yang akan berobat ke dokter spesialis harus terlebih dahulu berobat jalan ke dokter poliklinik perusahaan.

3.
Opname

Bilamana dianggap perlu dan atas rujukan dokter perusahaan maka pekerja atau keluarga pekerja dapat di opname di Rumah Sakit dengan kelas perawatan yang ditetapkan oleh perusahaan.

a.
Penggantian biaya perawatan opname, dalam hal penderita 

Penggantian biaya perawatan opname, dalam hal penderita yang pekerja dengan masa kerja kurang dari 2 (dua) tahun dapat dilihat pada table 4.5

Tabel 4.5

Pekerja dengan masa kerja kurang dari 2 (dua) tahun

	Lama Sakit
	Biaya Perawatan
	Biaya Pengobatan

	Tiga bulan pertama (l)

Tiga bulan ke-dua (ll)

Tiga bulan ke-tiga (lll)

Tiga bulan ke-empat (lV)
	75% x (100% dari biaya)

50% x (75% dari biaya)

50% x (50% dari biaya)

50% x (25% dari biaya)
	75% x (100% dari biaya)

50% x (100% dari biaya)

50% x (50% dari biaya)

50% x (25% dari biaya)


Sumber : Buku Perjanjian Kerja Bersama Tahun 2004 

b.
Pekerja dengan masa kerja 2 (dua) tahun atau lebih 

Penggantian biaya perawatan opname, dalam hal penderita adalah pekerja yang masa kerjanya 2 tahun atau lebih dapat dilihat pada table dibawah ini :

Tabel 4.6

Pekerja dengan masa kerja 2 tahun atau lebih

	Lama Sakit
	Biaya Perawatan
	Biaya Pengobatan

	Tiga bulan pertama (l)

Tiga bulan ke-dua (ll)

Tiga bulan ke-tiga (lll)

Tiga bulan ke-empat (lV)
	100% dari biaya

75% dari biaya

50% dari biaya

25% dari biaya
	100% dari biaya

100% dari biaya

50% dari biaya

50% dari biaya


Sumber : Buku Perjanjian Kerja Bersama Tahun 2004

c.
Penggantian biaya perawatan opname, dalam hal penderita adalah anggota        keluarga pekerja.

Penggantian biaya perawatan opname, dalam hal penderita adalah anggota keluarga pekerja maka, PT. Vonex Indonesia Bandung memberikan keringanan biaya seperti terlihat pada table dibawah ini :

Tabel 4.7

Penggantian biaya perawatan opname, dalam hal penderita adalah anggota keluarga pekerja

	Lama Sakit
	Biaya Perawatan
	Biaya Pengobatan

	Tiga bulan pertama (l)

Tiga bulan ke-dua (ll)

Tiga bulan ke-tiga (lll)

Tiga bulan ke-empat (lV)
	50% dari biaya

50% dari biaya

0% dari biaya

0% dari biaya
	100% dari biaya

50% dari biaya

0% dari biaya

0% dari biaya


Termasuk pengobatan ialah antara lain :

1. Obat-obatan

2. Biaya berkas pasien

3. Administrasi

4. Rooming-in

5. Physiotheraphy

6. Laboratorium

7. Rontgent

8. Biaya dokter

9. Lain-lain atas perintah dokter yang merawat.

4. 
Persalinan/Melahirkan

Perusahaan akan memberikan subsidi biaya persalinan/melahirkan pekerja wanita dan istri pekerja sampai anak ke-3 yang sah, besarnya telah diatur dalam Surat Keputusan Direksi No. 004/0/4-f/l/2002. (lihat lampiran 17).

Khususnya untuk pekerja wanita dengan persyaratan sebagai berikut :

1. Harus mempunyai masa kerja pada perusahaan minimal 2 (dua) tahun berturut-turut.

2. Stelah melahirkkan anak pertama (1) dan atau anak ke-dua (2) harus masuk program KB (keluarga berencana) minimal 2 (dua) tahun.

Tabel 4.8

Tabel Biaya Persalinan di Rumah Sakit dan Bidan

	No
	Jabatan
	Maksimal Biaya Per Satu Kali

Melahirkan

	1
	Sect.Manager keatas
	Rp. 350.000

	2
	Chief, Chief of Shift,Ass.sect.Manager
	Rp. 330.000

	3
	Foreman, leader, karyawan (operator)
	Rp. 300.000


Sumber : Buku Perjanjian Kerja Bersama (PKB)

Biaya maksimum yang dapat diganti oleh perusahaan atas persalinan yang dilakukan oleh dukun beranak (berijazah) sebesar Rp. 150.000,- (seratus lima puluh ribu rupiah) untuk 1 (satu) kali melahirkan.

5. 
Operasi

Bagi pekerja atau keluarga yang terpaksa harus menjalani operasi bagi penyembuhan penyakitnya harus dipenuhi persyaratan sebagai berikut :

1. Rujukan dari dokter perusahaan dan dokter spesialis

2. Persetujuan tertulis dari keluarga/penanggung jawab

3. Pengajuan perkiraan biaya dari Rumah Sakit yang bersangkutan.

Maksimal jumlah biaya persatu kali operasi ditetapkan sperti dibawah ini :

· Pekerja dengan masa kerja kurang dari 2 (dua) tahun, biaya operasi ditetapkan  sebesar 75% dari table maksimal biaya operasi pekerja yang masa kerjanya 2 (dua) tahun atau lebih.

· Pekerja dengan masa kerja 2 (dua) tahun atau lebih, maksimal biaya operasi yang di ijinkan perusahaan, baik untuk pekerja atau keluarganya sesuai dengan maksimal biaya operasi yang berlaku pada waktu itu di Rumah Sakit yang ditunjuk/dikontrak oleh perusahaan berdasarkan Surat Keputusan Direksi No.84/O/KPTS/Dir/IV/2004

Penetapan besarnya biaya operasi kecil, sedang maupun operasi besar bagi pekerja dan keluarga yang ditanggung perusahaan sebagai berikut :

· Pekerja dibayar
90% dari biaya operasi

· Istri pekerja dibayar
75% dari biaya operasi

· Anak pekerja dibayar 
75% dari biaya operasi

4. ijin tertulis Direksi dalam hal mana direksi menentukan persyaratan pelaksanaan lebih lanjut.

6.
Kecelakaan Biasa

Dalam hal pekerja atau keluarga mengalami kecelakaan, untuk kecelakaan di luar hubungan kerja diatur sebagai berikut :

1. Pekerja

Biaya penyembuhan dan ganti rugi pekerja yang mendapat kecelakaan diluar jam kerja dan hubungan kerja diatur dalam surat keputusan Gubernur Daerah Tingkat l Jawa Barat No.33 tahun 1990. (Asuransi Bumi Putra Muda/BUMIDA)

2. Keluarga Pekerja

Dalam hal keluarga pekerja mengalami kecelakaan, maka perusahaan akan memberikan biaya penyembuhan sama dengan peraturan pemeliharaan kesehatan yang berlaku, dengan ketentuan bahwa kecelakaan tersebut terjadi bukan merupakan pelanggaran Peraturan atau Perundang-undangan Pemerintah RI.

7.
Penggantian alat-alat pengganti organ tubuh/pembantu

Kepada pekerja yang dianggap perlu memakai alat pengganti organ tubuh/pembantu karena tugas pekerjaannya, maka akan diberikan bantuan biaya setelah mendapat saran dari dokter perusahaan dan pimpinan perusahaan.

8.
Kaca Mata

Bagi pekerja yang untuk kelancaran tugas pekerjaan diharuskan memakai kaca mata berdasarkan pemeriksaan dokter spesialis mata, perusahaan dapat memberikan bantuan untuk pembelian kaca mata dengan ketentuan pelaksanaannnya sebagai berikut :

a) Masa kerja pekerja di perusahaan minimal lebih dari 3 (tiga) tahun.

b) Bantuan pembelian kaca mata selama bekerja diperusahaan ditetapkan sebagai berikut:

· Untuk yang pertama sebesar Rp. 200.000,-(dua ratus ribu rupiah)termasuk biaya lensa dan frame.

· Untuk selanjutnya diberikan penggantian minimal 3 (tiga) tahun sekali RP. 85.000,- termasuk lensa dan frame.

9.
Keluarga Berencana (KB)

Bagi pekerja maupun istri pekerja diberikan pelayanan KB (keluarga berencana) oleh perusahaan yang biayanya diatur oleh peraturan pemeliharaan kesehatan.

10.
Pekerja Wanita

· Pekerja wanita yang suaminya cacat tubuh/cacat mental atau berstatus janda diberikan pelayanan pemeliharaan kesehatan berdasarkan surat keputusan Direksi PT. Vonex Indonesia No. 390/0/KPTS/Dir/ll/2000.

· Bagi pekerja wanita yang mempunyai anak (sampai anak ke-3), anak-anaknya diberikan pelayanan kesehatan/berobat jalan hanya diklinik perusahaan.

 Perusahaan tidak menanggung biaya pemeliharaan kesehatan istri pekerja dalam hal istri pekerja tersebut masih sedang dalam keadaan mempunyai hubungan kerja (bekerja) pada perusahaan/instansi baik itu diperusahaan maupun diluar perusahaan/instansi PT. Vonex Indonesia.

B.
Perlindungan Kerja, Kesehatan dan Keselamatan Kerja

 
Untuk mencegah terjadinya kecelakaan yang tidak di inginkan, pekerja diwajibkan mentaati seluruh standar kerja, peraturan-peraturan dan ketentuan-ketentuan kerja yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Perusahaan akan menyediakan fasilitas-fasilitas tertentu guna terciptanya perlindungan kerja, kesehatan dan keselamatan kerja sesuai dengan undang-undang No. 1 tahun 1970.

Adapun ketentuan-ketentuan yang harus diperhatikan oleh setiap pekerja dalam menjalankan pekerjaannya adalah sebagai berikut :

a). Larangan masuk tanpa ijin :

· Pekerja dilarang masuk atau melalui daerah bagian lain selain dari tempat tugasnya kecuali pekerja yang sedang menjalankan tugas pekerjaannya.

· Kecuali pekerja yang sedang menjalankan tugas pekerjaannya, pekerja lainnya dilarang masuk ke daerah berbahaya seperti daerah listrik bertegangan tinggi, tempat penyimpanan benda/bahan yang berbahaya serta kedalam gardu listrik.

b).  Keamanan mesin dan alat-alat lainnya

· Pekerja tidak diperkenankan menyentuh, menjalankan dan menghentikan mesin-mesin serta alat-alat lainnya diluar tugasnya sendiri.

· Mesin-mesin atau alat-alat lainnya sebelum dijalankan, terlebih dulu harus diperiksa dengan teliti, dan setelah dipastikan bahwa tidak ada kerusakan atau gejala-gejala yang dapat menimbulkan bahaya, barulah mesin-mesin atau alat-alat tersebut dijalankan.

· Apabila terjadi keabnormalan yang gawat pada mesin/peralatan yang dijalankan sehingga diperkirakan akan membawa akibat sampingan pada bagian lain, segera melaporkan kepada atasan yang berwenang untuk mengambil langkah-langkah penanggulangannya.

c).  Keselamatan Kerja

· Dalam melaksanakan pekerjaan yang berbahaya diwajibkan memakai alat-alat pelindung yang telah ditentukan.

· Alat-alat pelindung harus selalu diperiksa dan dirawat, apabila alat pelindung sudah tidak memadai lagi, pekerja segera mengusulkan kepada atasan yang berwenang untuk diadakannya penggantian seperlunya.

· Alat-alat pelindung harus disimpan pada tempat yang telah ditentukan dan tidak diperkenankan memindahkan ke tempat lain tanpa persetujuan atasan yang berwenang.

· Pekerja diharuskan mentaati petunjuk-petunjuk, standar-standar keselamatan kerja dan peraturan-peraturan yang berkenaan dengan keselamatan kerja.

· Tempat kerja harus selalu dijaga dan dipelihara kebersihannya serta tidak diperkenankan meletakan barang-barang tidak pada tempatnya.

d).  Perbaikan Mesin-mesin  dan alat-alat

Pekerja tidak diperkenankan melakukan perbaikan mesin-mesin dan alat-alat lainnya tanpa ijin dan harus sepengetahuan atasan yang berwenang.

e).  Pemakaian api

Pekerja dilarang merokok atau menggunakan api, selain pada tempat-tempat yang telah ditentukan oleh perusahaan.

f).  Perlengkapan pemadam kebakaran

· Pekerja harus mengetahui dimana alat-alat pemadam api (apar dan hydrant) ditempatkan.

· Tanpa ijin atasan yang berwenang dilarang memindahkan apar, hydrant dan alat-alat lainnya.

· Pekerja dilarang mempermainkan apar, hydrant dan alat-alat pemadam api lainnya.

· Para pekerja tidak diperkenankan meletakan atau menyusun barang dalam jarak kurang dari 5 (lima) meter dari hydrant

g).  Pencegahan kebakaran.

· Untuk menghadapi keadaan darurat, pekerja harus mengetahui cara-cara mempergunakan apar dan hydrant.

· Ditempat pemakaian api yang telah ditentukan oleh perusahaan, dilarang meletakan benda-benda/bahan-bahan yang berbahaya.

h). Panitia pembina keselamatan dan kesehatan kerja (P2K3 / Safety Committee)

Pelaksanaan dan pengawasan mengenai perlindungan kerja, keselamatan dan kesehatan kerja dilaksanakan oleh panitia pembina keselamatan dan kesehatan kerja (P2K3 / Safety Committee) PT. Vonex Indonesia.

C.
Kecelakaan Kerja

Kepada pekerja yang terluka atau sakit akibat kecelakaan kerja, diberikan perlakuan dan istirahat berdasarkan Undang-undang Ketenagakerjaan No. 13 Tahun 2003. istirahat dalam hal tersebut di atas, dapat diberikan atas instruksi dokter yang ditunjuk oleh perusahaan dan atau dokter yang menanganinya.

D.
Ketika Berjangkit Penyakit Menular

Apabila orang serumah atau orang disekitar rumah pekerja menderita penyakit menular, pekerja yang bersangkutan harus segera melaporkan hal tersebut pada perusahaan. Dalam keadaan tersebut perusahaan mengadakan desinfeksi (pembasmian kuman) atau vaksinasi atas pekerja tersebut tidak di ijinkan masuk kerja selama waktu tertentu.

E.
Pembatasan Kerja

Perusahaan mengambil tindakan-tindakan preventif berupa pembatasan pelaksanaan kerja atau penggantian-penggantian/perubahan-perubahan tempat kerja, pengobatan atau lain-lain tindakan kesehatan atas pekerja yang berada dalam kondisi-kondisi berikut :

· Masih dalam jangka 1 (satu) tahun setelah memberikan reaksi positif terhadap tuberchin.
· Sakit atau badan lemah dan selalu memerlukan penjagaan yang tertentu bagi keselamatannya.

· Hamil atau dalam keadaan lemah karena pendarahan atau keguguran dan lain-lain.

· Dianggap perlu berdasarkan pemeriksaan dokter perusahaan.

F.
Larangan Kerja

Pekerja yang berada dalam salah satu kondisi di bawah ini tidak di ijinkan masuk  kerja :

· Penderita penyakit recurrent fever, campak dan lain-lain penyakit menular.

· Penderita penyakit kudis dan lain-lain penyakit kulit yang menular, radang otak yang acut, trachoma dan lain-lain penyakit mata yang mempunyai pathogen penyakit menular.

· Penderita maniac devressive insanity, idiot dan penyakit-penyakit syaraf lainnya sehingga dianggap tidak mampu kerja.

· Penderita radang paru-paru, TBC, penyakit kelamin (syphilis) dan penyakit lainnya yang dapat memburuk jika melakukan pekerjaan.

· Penderita penyakit tertentu yang dilarang bekerja berdasarkan ketentuan pemerintah.

· Pekerja yang dinyatakan tidak sesuai untuk melakukan kerja oleh dokter perusahaan.

Jika pekerja yang dilarang bekerja berdasarkan ketentuan tersebut diatas hendak mulai bekerja kembali, terlebih dulu diadakan pemeriksaan dan atas keputusan dokter perusahaan.

G.
Keadaan Darurat

· Apabila terjadi suatu keadaan yang menimbulkan bahaya kebakaran/kecelakaan atau hal-hal lainnya semacam itu, pekerja harus bekerja sama untuk berusaha mengamankannya dan segera melapor kepada atasannya.

· Perusahaan akan membentuk suatu badan pengendali keadaan darurat yang anggota-anggotanya terdiri dari pada pekerja dari tiap-tiap departemen yang ditunjuk oleh perusahaan.

H.
Perlengkapan Kerja

· Pada waktu kerja/jam kerja, pekerja harus memakai perlengkapan kerja yang diberikan perusahaan.

· Alat-alat perlengkapan kerja yang dibutuhkan oleh pekerja disediakan oleh perusahaan.

· Pekerja dilarang memberikan perlengkapan kerja dan atau alat-alat kerja lainnya kepada orang lain.

· Apabila pekerja berhenti bekerja, wajib mengembalikan seluruh perlengkapan kerja dan alat-alat kerja yang dipinjamkan oleh perusahaan.

Jika perlengkapan kerja dan alat-alat kerja yang menjadi tanggung jawabnya tidak dikembalikan, perusahaan akan menuntut ganti kerugian yang besar dan macamnya akan dipertimbangkan sesuai dengan nilai guna perlengkapan kerja dan alat-alat kerja yang bersangkutan.

II. 
Jaminan Sosial dan Kesejahteraan Tenaga Kerja

1). 
Jaminan Sosial Tenaga Kerja

Kepada pekerja yang mengalami kecelakaan kerja, biaya dan ganti kerugian akibat kecelakaan kerja ditanggung PT. JAMSOSTEK berdasarkan undang-undang RI No. 3 tahun 1992 tentang jaminan sosial tenaga kerja.

2). 
Uang Suka / Duka

· kepada pekerja wanita dan istri pekerja yang melahirkan anak sampai anak ke 3 (tiga) diberikan uang suka.

· Kepada pekerja wanita atau laki-laki yang melangsungkan pernikahan pertama diberikan uang suka

· Kepada pekerja yang di timpa kemalangan yaitu : meninggalnya ayah kandung, ibu kandung, mertua, istri/suami atau anak-anak. Diberikan uang duka.

· Besarnya uang suka/duka ditetapkan dan diatur dalam surat keputusan Direksi PT. Vonex Indonesia No. 80/0/KPTS/Dir/IV/2004.

3).
Pemberian Tunjangan Makan.

Tunjangan makan diberikan kepada pekerja dalam bentuk pemeberian makan untuk setiap hari masuk kerja dikantin perusahaan berupa makan/minum beserta lauk pauknya. Untuk pekerja yang bekerja shift pagi atau shift normal shift pada saat bulan Ramadhan/bulan puasa, tunjangan makan diberikan dalam bentuk uang yang nilainya disesuaikan dengan harga pangan pada saat itu. Pelaksanaan pemberian makan ini diatur dalam surat keputusan Direksi PT. Vonex Indonesia No. 543/0/3-c/ll/1993. 

4).
Penyediaan Transfortasi

Perusahaan menyediakan kendaraan sebagai transfortasi antar jemput pekerja yang jalur angkutannya (route) ditetapkan oleh perusahaan. Penyediaan kendaraan ini adalah merupakan pelayanan (service) dari perusahaan kepada pekerja yang akan mempergunakan kendaraan, baik pada waktu berangkat maupun pulang kerja.

5).
Pakaian Dinas

· Kepada pekerja diberikan setiap 1 (satu) tahun sekali pakaian dinas berupa :

- 2 (dua) stel pakaian seragam.

- 1 (satu) buah topi

- 1 (satu) pasang sepatu

yang harus dipakai pada saat melaksanakan tugas perusahaan.

· Kepada para pekerja diberikan 1(satu) buah jaket setiap 3 (tiga) tahun sekali untuk perlindungan kerja.

6).
Rekreasi, Olah Raga dan Hiburan.

Tujuan diadakannya rekreasi, olah raga dan hiburan adalah untuk meningkatkan kegairahan kerja dan kesehatan pekerja dalam rangka meningkatkan produktivitas, kinerja dan kelancaran kerja perusahaan. Rekreasi perusahaan memberi kesempatan rekreasi kepada pekerja dan keluarganya berupa dharmawisata dan pelaksanaannya disesuaikan dengan situasi dan kondisi perusahaan. Biaya rekreasi ditetapkan seperti dibawah ini :

· Untuk pekerja biaya disesuaikan dengan besarnya biaya untuk pergi dan pulang ke objek wisata yang telah ditentukan.

· Untuk keluarga pekerja diberikan bantuan biaya sebesar 20 % dari besarnya biaya rekreasi pekerja yang telah ditentukan.

Olah raga, untuk pelaksanaannya diadakan setiap 1 (satu) tahun sekali, sarana, prasarana dan biayanya ditanggung oleh perusahaan. Semua resiko dalam melakukan kegiatan olah raga yang dilaksanakan di luar program perusahaan yang mungkin terjadi, tidak menjadi tanggung jawab perusahaan.. sedangkan untuk hiburan perusahaan memberikan hiburan kepada pekerja dan keluarganya, mengenai waktu, tempat dan biaya doitentukan oleh perusahaan.

7). 
Kerohanian

· Perusahaan menyediakan mesjid, mushola berikut alat perlengkapannya, juga fasilitas lainnya bagi pekerja yang akan melaksanakan ibadah.

· Pada waktu-waktu tertentu kepada pekerja diberikan pendidikan mental dan spiritual yang penceramahnya ditentukan oleh perusahaan.

· Alat-alat/fasilitas kerohanian ini dapat dipergunakan sesuai dengan peraturan perusahaan.

8).
Tunjangan Hari Raya Keagamaan

· Tunjangan hari raya keagamaan/Hari Raya Idul Fitri diberikan sekali setahun, selambat-lambatnya dua minggu sebelum lebaran Hari Raya Idul Fitri.

· Besarnya tunjangan hari raya keagamaan diatur sebagai berikut :

· Pekerja yang telah bekerja pada perusahaan satu tahun atau lebih, diberikan tunjangan Hari Raya Keagamaan sebesar 1 (satu) bualan gaji/upah.

· Pekerja yang telah menyeleseikan masa percobaan, tetapi masa kerjanya belum mencapai satu tahun, diberikan tunjangan Hari Raya Keagamaan sebesar jumlah masa kerja dalam hitungan bulan penuh dengan pembulatan kebawah dibagi dua belas kemudian dikalikan dengan jumlah gaji/upah pokok sebulan.

· Yang dimaksud dengan gaji/upah sebulan dalam ketentuan ini adalah gaji/upah standar sebulan pada tahun yang bersangkutan, dimana untuk gaji harian dikalikan 30 (tiga puluh) ditambah gaji pokok bulanan sebulan ditambah tunjangan lainnya yaitu : tunjangan jabatan, tunjangan makan (kali 30), tunjangan keluarga, tunjangan perumahan dan tunjangan istimewa, insentif khusus (tunjangan ini hanya berlaku bagi driver/sopir).

· Pekerja yang sudah putus hubungan kerja dengan perusahaan sebelum tanggal dilaksanakannya pemberian tunjangan Hari Raya Keagamaan, tidak mendapat Tunjangan Hari Raya Keagamaan dari perusahaan.

· Selain pemberian Tunjangan Hari Raya Keagamaan, diberikan bingkisan hari raya yang merupakan kebijaksanaan pimpinan perusahaan dan dikelola oleh serikat pekerja.

9)
 Bonus / Gratifikasi

Apabila dalam satu tahun pembukuan perusahaan, perusahaan mendapatkan keuntungan, maka kepada para pekerja tetap akan diberikan bonus/gratifikasi, pemberiannya ditetapkan pada akhir bulan April setiap tahunnya. Komponen untuk pemberian bonus/gratifikasi ditetapkan sebagai berikut : 

· Yang dimaksud dengan gaji/upah sebulan dalam ketentuan ini adalah gaji/upah standar sebulan dalam tahun sebelumnya dimana untuk gaji harian dikalikan 30 (tiga puluh) ditambah gaji pokok bulanan sebulan, ditambah tunjangan lainnyayaitu tunjangan jabatan, tunjangan makan (kali 30), tunjangan keluarga, tunjangan perumahan, dan tunjangan istimewa, insentif khusus (tunjangan ini hanya berlaku bagi driver/sopir).

· Adapun pemberian bonus/gratifikasi tersebut diatur dalam surat keputusan Direksi No. 466/3-f/Dir/ll/1989.

10).
Koperasi

· Perusahaan dan serikat pekerja bersama-sama mengusahakan peningkatan kesejahteraan karyawan/pekerja melalui koperasi karyawan/pekerja.

· Bagi pekerja koperasi yang gaji/upahnya belum keseluruhan dibayar koperasi, maka koperasi diharuskan membayar 75% dan perusahaan sebesar 25% dari gaji/upah yang diterimanya.

11).
Pemberian Cuti

1.  
Cuti Tahunan :

· Karyawan yang telah bekerja 12 bulan berturut-turut berhak mendapat cuti tahunan maksimal selama 12 hari, dan pelaksanaannya berdasarkan peraturan pemerintah No. 21 Tahun 1954 pasal 6 ayat 3 tentang peraturan istirahat tahunan bagi buruh.

· Kepada karyawan tetap yang telah bekerja di PT. Vonex Indonesia lebih dari 6 tahun, diberikan cuti tahunan dan cuti tambahan seperti pada table berikut ini :

Tabel 4.9

Tabel Cuti Tahunan dan Cuti Tambahan

	Masa Kerja
	Cuti

Tahunan
	Cuti

Tambahan
	Jumlah

Cuti/Tahun

	Kurang dari 1 tahun

Lebih 1 tahun s/d 6 tahun

Lebih 6 tahun s/d 7 tahun

Lebih 7 tahun s/d 8 tahun

Lebih 8 tahun s/d 9 tahun

Lebih 9 tahun s/d 10 tahun

Lebih 10 tahun s/d 11 tahun

Lebih 11 tahun s/d 12 tahun

Lebih 12 tahun s/d dst
	0 hari

12 hari

12 hari

12 hari

12 hari

12 hari

12 hari

12 hari

12 hari
	0 hari

0 hari

2 hari

3 hari

4 hari

5 hari

6 hari

7 hari

8 hari
	0 hari

12 hari

14 hari

15 hari

16 hari

17 hari 

18 hari

19 hari

20 hari


Sumber : Buku Perjanjian Kerja Bersama (PKB)

· Pelaksanaan cuti tahunan dan cuti tambahan tidak dapat diganti dengan uang kecuali cuti tahunan dan atau cuti tambahan tidak habis dipakai (ada sisa pada akhir periode penggunaan cuti) yang ketentuan pelaksanaannnya diatur dalam peraturan sisa hak cuti diganti dengan uang.

· Karyawan yang belum mencapai masa kerja 12 bulan belum berhak mendapat cuti tahunan tetapi pada waktu hari Raya Idul Fitri (lebaran) dapat mengambil hak cutinya lebih dahulu apabila waktu itu diadakan cuti kolektif.

2.
Cuti Haid dan Cuti Hamil

Pelaksanaan pengambilan cuti haid dan cuti hamil di PT. Vonex Indonesia diatur sebagai berikut:

a). Cuti haid

· Cuti haid diberikan pada hari pertama dan hari kedua haid.

· Pada hari pertama dan kedua haid, diberikan cuti haid apabila karyawati yang bersangkutan menderita sakit akibat haid dan hal ini dinyatakan berdasarkan hasil pemeriksaandokter Poliklinik perusahaan dan atau dokter yang ditunjuk perusahaan sesuai dengan peraturan pemeliharaan kesehatan di PT. Vonex Indonesia.

b) Cuti hamil

Cuti hamil diberikan 1 (satu) bulan sebelum melahirkan dan 2 (dua) bulan setelah melahirkan.

12).
Tunjangan Perumahan.

Tunjangan perumahan diberikan kepada karyawan yang berkeluarga dan karyawan yang mempunyai jabatan. Tunjangan perumahan diberikan dalam gaji setiap bulannya. Tunjangan perumahan merupakan kebijaksanaan dari pimpinan perusahaan, besarnya tunjangan perumahan ditetapkan sebagai berikut :

· Karyawan operator berkeluarga

= Rp.    5.000,-/bulan

· Jabatan Leader



= Rp.   7.500,-/bulan

· Jabatan Foreman



= Rp. 15.000,-/bulan

· Jabatan Chief




= Rp. 22.000,-/bulan

· Jabatan Chief of shift & Ass.Sect.Manager
= Rp. 30.000,-/bulan

· Jabatan Section Manager ke atas

= Rp. 35.000,-/bulan

Bagi pejabat yang tidak/belum berkeluarga (single), maka tunjangan perumahan dibayar 50% (lima puluh per seratus) dari besarnya tunjangan perumahan yang telah ditetapkan diatas tersebut.

4.2.2.2 Tanggapan Responden Terhadap Pemeliharaan Karyawan

Untuk mengetahui sejauh mana tanggapan responden mengenai pemeliharaan karyawan yang dilakukan oleh PT. Vonex Indonesia selama mereka bekerja di perusahaan. Berikut ini adalah ulasan mengenai tanggapan responden.
Tabel 4.10

Pertanyaan no 1. mengenai tunjangan yang diberikan oleh perusahaan seperti: uang makan, uang transfortasi dan sebagainya Sudah memenuhi kesejahteraan

	No
	Jawaban
	Frekuensi
	Persentase

	1
	Sangat memenuhi
	33
	35.1 %

	2
	Memenuhi 
	48
	51.1 %

	3
	Cukup
	9
	9.4 %

	4
	Tidak memenuhi
	4
	4.4 %

	5
	Sangat Tidak memenuhi
	0
	0 %

	Total
	
	94
	100 %



Sumber : Hasil kuesioner yang di olah

Pada table diatas mengenai tunjangan dalam memenuhi kesejahteraan karyawan yaitu sebanyak 33 responden atau sebesar 35.1% responden menyatakan sangat setuju, 48 responden atau sebesar 51.1% menyatakan setuju, 9 responden atau sebesar 9.4% menyatakan ragu-ragu, 4 responden atau sebesar 4.4% responden yang menyatakan tidak setuju dan tidak ada yang menyatakan sangat tidak setuju.
Tabel 4.11

Pertanyaan no 2. Apakah cuti yang diberikan oleh perusahaan dapat berguna bagi karyawan
	No
	Jawaban
	Frekuensi
	Persentase

	1
	Sangat Berguna
	56
	59.5 %

	2
	Berguna
	34
	36.1 %

	3
	Cukup Berguna
	4
	4.4  %

	4
	Tidak Berguna
	0
	 0 %

	5
	Sangat Tidak Berguna
	0
	0 %

	Total
	
	94
	100 %



Sumber : Hasil Kuesioner yang di olah

Dari table diatas mengenai apakah cuti dapat berguna bagi karyawan yaitu yang menyatakan sangat berguna sebanyak 56 responden atau sebesar 59%, yang menyatakan berguna sebanyak 34 responden atau sebesar 36.1%, yang menyatakan cukup berguna sebanyak 4 responden atau sebesar 4.4% dan yang menyatakan tidak berguna dan sangat tidak berguna tidak ada.
Tabel 4.12

Pertanyaan no 3. Mengenai kesehatan yang diberikan perusahaan sudah lengkap dan sesuai dengan kebutuhan

	No
	Jawaban 
	Frekuensi
	Persentase

	1
	Sangat lengkap
	22
	23.4 %

	2
	Lengkap 
	53
	56.4 %

	3
	Cukup 
	16
	17 %

	4
	Tidak lengkap
	2
	 2.1 %

	5
	Sangat Tidak lengkap
	1
	1.1 %

	Total
	
	94
	100 %



Sumber : Hasil Kuesioner yang diolah

Dari table diatas mengenai fasilitas kesehatan yang diberikan perusahaan, yang menjawab sangat setuju sebanyak 22 responden atau 23.4%, menyatakan setuju sebanyak 53 responden atau sebesar 56.4%, menyatakan ragu-ragu sebanyak 16 responden atau sebesar 17%, menyatakan tidak setuju sebanyak 2 responden atau sebesar 2.1% dan yang menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 1 responden atau sebesar 1.1%.
Tabel 4.13

Pertanyaan no 4. mengenai Poliklinik yang disediakan oleh perusahaan dapat memberikan manfaat kepada karyawan

	No
	Jawaban
	Frekuensi
	Persentase

	1
	Sangat Setuju
	42
	44.7 %

	2
	Setuju
	38
	40.4 %

	3
	Ragu-ragu
	14
	14.9 %

	4
	Tidak Setuju
	0
	 0 %

	5
	Sangat Tidak Setuju
	0
	0 %

	Total
	
	94
	100 %



Sumber : Hasil Kuesioner yang diolah


Dari pernyataan responden diatas dapat diketahui mengenai manfaat poliklinik yaitu sangat bermanfaat sebanyak 42 responden atau sebesar 44.7%, menyatakan bermanfaat sebanyak38 responden atau sebesar 40.4%, menyatakan cukup bermanfaat sebanyak 14 responden atau sebesar 14.9%, dan yang menyatakan tidak bermanfaat dan yang menyatakan sangat tidak bermanfaat tidak ada. Hal ini beranti poliklinik yang disediakan oleh perusahaan berguna bagi karyawan.
Tabel 4.14

Pertanyaan no 5. mengenai apakah anda merasa puas dengan keamanan anda dalam bekerja yang diberikan oleh

	No
	Jawaban 
	Frekuensi
	Persentase

	1
	Sangat puas
	21
	22.3 %

	2
	Puas
	44
	46.8 %

	3
	Cukup puas
	24
	25.5 %

	4
	Tidak puas
	5
	 5.4 %

	5
	Sangat Tidak puas
	0
	0 %

	Total
	
	94
	100 %



Sumber : Hasil Kuesioner yang diolah

Dari pernyataan responden diatas dapat diketahui bahwa kepuasan keamanan dalam bekerja yaitu yang menyatakan sangat puas sebanyak 21 responden atau sebesar 22.3%, yang menyatakan puas sebanyak 44 responden atau sebesar 46.8%, yang menyatakan cukup puas sebanyak 24 responden atau sebesar 25.5%, yang menyatakan tidak puas sebanyak 5 responden atau sebesar 

5.4% dan yang menyatakan sangat tidak puas tidak ada. Dalam hal ini keamanan yang diberikan oleh perusahaan telah memuaskan karyawannya walaupun ada yang menyatakan tidak puas.
Tabel 4.15

Pertanyaan no 6. mengenai saudara setuju dengan diberikannya alat keamanan dalam bekerja

	No
	Jawaban 
	Frekuensi
	Persentase

	1
	Sangat Setuju
	56
	59.6 %

	2
	Setuju
	36
	38.3 %

	3
	Ragu-ragu
	2
	2.1 %

	4
	Tidak setuju
	0
	0 %

	5
	Sangat Tidak setuju
	0
	0 %

	Total
	
	94
	100 %



Sumber : Hasil Kuesioner yang diolah

Dari pernyataan responden diatan mengenai diberikannya alat keamanan dalam bekerja yaitu sebanyak 56 responden atau sebesar 59.6% menyatakan sangat setuju, sebanyak 36 responden atau sebesar 38.3% menyatakan setuju, sebanyak 2 responden atau sebesar 2.1 % yang menyatakan cukup, dan tidak ada yang menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju. Hal ini dapat dikatakan bahwa alat keamanan dalam bekerja harus disediakan dalam bekerja.
Tabel 4.16

Pertanyaan no 7. Apakah Jaminan Asuransi yang diberikan oleh perusahaan dapat memberikan rasa aman dalam bekerja

	No
	Jawaban 
	Frekuensi
	Persentase

	1
	Sangat memberikan
	35
	37.2 %

	2
	Memberikan
	32
	34.1%

	3
	Cukup
	25
	26.6 %

	4
	Tidak memberikan
	2
	2.1 %

	5
	Sangat tidak memberikan
	0
	0 %

	Total
	
	94
	100 %



Sumber : Hasil Kuesioner yang diolah


Berdasarkan pernyataan responden diatas bahwa sebanyak 35 responden atau sebesar 37.2% menyatakan sangat memberikan, sebanyak 32 responden atau sebesar 34.1% menyatakan memberikan, sebanyak 25 responden atau sebesar 26.6% menyatakan cukup memberikan, sebanyak 2 responden atau sebesar 2.1% yang menyatakan tidak memberikan dan tidak ada yang menyatakan sangat tidak memberikan. Hal ini berarti jaminan asuransi dapat memberikan rasa aman bagi karyawan dalam bekerja walaupun ada yang menjawab tidak memberikan.

Tabel 4.17

Pertanyaan no 8. mengenai besarnya kesejahteraan yang diberikan perusahaan selama ini sudah memuaskan

	No
	Jawaban 
	Frekuensi
	Persentase

	1
	Sangat memuaskan
	15
	15.9 %

	2
	Memuaskan
	32
	34.1  %

	3
	Cukup
	41
	43.6 %

	4
	Tidak memuaskan
	6
	6.4 %

	5
	Sangat Tidak memuaskan
	0
	0 %

	Total
	
	94
	100 %



Sumber : Hasil Kuesioner yang diolah

Dari pernyataan responden diatas dapat diketahui bahwa kesejahteraan yang dirasakan oleh karyawan, sebanyak 15 responden atau sebesar 15.9% menyatakan sangat memuaskan, sebanyak 32 responden atau sebesar 34.1% menyatakan memuaskan, sebanyak 41 responden atau sebesar 43.6% menyatakan cukup puas, sebanyak 6 responden atau sebesar 6.4% menyatakan tidak puas dan tidak ada yang menyatakan sangat tidak puas. Ini berarti kesejahteraan yang diberikan perusahaan telah memuaskan walaupun ada yang mengatakan tidak puas.
Tabel 4.18

Pertanyaan no 9. mengenai bonus yang diberikan perusahaan adil dan sesuai dengan hasil pekerjaan

	No
	Jawaban 
	Frekuensi
	Persentase

	1
	Sangat Adil
	16
	17.2 %

	2
	Adil
	36
	38.3 %

	3
	Cukup adil
	31
	32.9 %

	4
	Tidak adil
	11
	11.6 %

	5
	Sangat Tidak adil
	0
	0 %

	Total
	
	94
	100 %



Sumber : Hasil Kuesioner yang diolah


Dari pernyataan responden diatas dapat diketahui bahwa bonus yang diberikan, sebanyak 16 responden atau sebesar 17.2% menyatakan sangat adil, sebanyak 36 responden atau sebesar38.3% menyatakan setuju, sebanyak 31 responden atau sebesar 32.9% menyatakan cukup adil, sebanyak 11 responden atau sebesar 11.6% menyatakan tidak adil. Hal ini berarti bonus yang diberikan oleh perusahaan adil dan telah sesuai dengan hasil pekerjaannya walaupun ada yang menjawab tidak adil.

Tabel 4.19

Pertanyaan no 10. tentang sarana dan fasilitas olahraga dapat membantu menyalurkan hobi karyawan

	No
	Jawaban 
	Frekuensi
	Persentase

	1
	Sangat membantu 
	33
	35.1 %

	2
	Membantu 
	34
	36.2 %

	3
	Cukup
	25
	26.6 %

	4
	Tidak membantu
	2
	2.1 %

	5
	Sangat Tidak membantu
	0
	0 %

	Total
	
	94
	100 %



Sumber : Hasil Kuesioner yang diolah


Berdasarkan data diatas sarana dan fasilitas olah raga, sebanyak 33 responden atau sebesar 35.1% menyatakan sangat membantu, sebanyak 34 responden atau sebesar 36.2% menyatakan membantu, sebanyak 25 responden atau sebesar 26.6% menyatakan cukup membantu, sebanyak 2 responden atau sebesar 2.1% menyatakan tidak membantu dan tidak ada yang menyatakan sangat tidak membantu. Berarti sarana dan fasilitas olahraga yang disediakan oleh perusahaan dapat membantu menyalurkan hobi karyawan walaupun ada yang menyatakan tidak membantu.

4.2.3. Kinerja Karyawan Pada PT. Vonex Indonesia Bandung

4.2.3.1 Tanggapan Responden Terhadap Kinerja Karyawan

Setelah dilakukan pemberian skor terhadap item pertanyaan, maka diperoleh jawaban responden untuk variable kinerja, untuk mengetahui jawaban kuesioner pada item pertanyaan dapat dilihat pada table sebagai berikut :
Tabel 4. 20

Pertanyaan no 1. Saudara selama ini selalu bekerja untuk bekerja lebih baik lagi

	No
	Jawaban 
	Frekuensi
	Persentase

	1
	Sangat Setuju
	33
	35.1 %

	2
	Setuju
	51
	54.3 %

	3
	Cukup
	10
	10.6 %

	4
	Tidak setuju
	0
	0 %

	5
	Sangat Tidak setuju
	0
	0 %

	Total
	
	94
	100 %



Sumber : Hasil Kuesioner yang diolah


Dari table diatas dapat diketahui bahwa responden yang menjawab atau menyatakan sangat setuju sebanyak 33 responden atau sebesar 35.1%, menyatakan setuju sebanyak 51 responden atau sebesar 54.3%, menyatakan cukup sebanyak 10 responden atau sebesar 10.6%, dan yang menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju tidak ada.berarti karyawan pada umumnya bekerja untuk lebih baik lagi.

Tabel 4.21

Pertanyaan no 2. Saudara masuk kerja selalu datang tepat waktu

	No
	Jawaban 
	Frekuensi
	Persentase

	1
	Sangat Tepat
	37
	39.3 %

	2
	Tepat
	54
	57.5 %

	3
	Cukup
	3
	3.2 %

	4
	Tidak Tepat
	0
	0 %

	5
	Sangat Tidak tepat
	0
	0 %

	Total
	
	94
	100 %



Sumber : Hasil Kuesioner yang diolah


Berdasarkan data diatas dapat diketahui yang menjawab sangat tepat yaitu sebanyak 37 responden atau sebesar 39.3%, sebanyak 54 responden atau sebesar 57.5% yang menyatakan tepat waktu, sebanyak 3 responden atau sebesar 3.2% yang menyatakan cukup tepat. Hal ini berarti karyawan selalu masuk kerja tepat pada waktunya.

Tabel 4.22

Pertanyaan no 3. Menurut saudara apakah anda selama ini sudah bekerja sudah optimal

	No
	Jawaban 
	Frekuensi
	Persentase

	1
	Sangat optimal
	22
	23.4 %

	2
	Optimal
	49
	52.1 %

	3
	Cukup
	13
	13.8 %

	4
	Tidak optimal
	0
	0 %

	5
	Sangat Tidak optimal
	0
	0 %

	Total
	
	94
	100 %


Sumber : Hasil Kuesioner yang diolah


Berdasarkan pernyataan diatas dapat diketahui bahwa responden yang menjawab sangat optimal yaitu sebanyak 22 responden atau sebesar 23.4%, yang menyatakan optimal sebanyak 49 responden atau sebesar 52.1%, yang menyatakan cukup sebanyak 13 responden atau sebesar 13.8%, dan yang menyatakan tidak optimal dan sangat tidak optimal tidak ada.
Tabel 4.23

Pertanyaan no 4. Setujukah anda bahwa karyawan yang berprestasi adalah karyawan yang mampu menyelesaikan tugasnya dengan baik

	No
	Jawaban 
	Frekuensi
	Persentase

	1
	Sangat sesuai
	35
	37.2 %

	2
	Sesuai
	34
	36.2 %

	3
	Cukup
	12
	12.8 %

	4
	Tidak sesuai
	13
	13.8 %

	5
	Sangat Tidak sesuai
	0
	0 %

	Total
	
	94
	100 %



Sumber : Hasil Kuesioner yang diolah


Berdasarkan table diatas mengenai karyawan yang berprestasi adalah karyawan yang mampu menyelesaikan pekerjaannya dengan baik yaitu sebanyak  35 responden atau sebesar 37.2% menyatakan sangat setuju, sebanyak 34 responden atau sebesar 36.2% menyatakan setuju, sebanyak 12 responden atau sebesar 12.8% menyatakan ragu-ragu, sebanyak 13 responden atau sebesar 13.8% menyatakan tidak setuju, dan yang menyatakan sangat tidak setuju tidak ada. 

Tabel 4.24

Pertanyaan no 5. Apakah pekerjaan yang diberikan perusahaan sesuai dengan kemampuan saudara selama ini

	No
	Jawaban 
	Frekuensi
	Persentase

	1
	Sangat sesuai 
	12
	12.8 %

	2
	Sesuai
	59
	62.8 %

	3
	Cukup sesuai
	20
	21.2 %

	4
	Tidak sesuai
	1
	1.1 %

	5
	Sangat Tidak sesuai
	2
	2.1 %

	Total
	
	94
	100 %



Sumber : Hasil Kuesioner yang diolah


Berdasarkan pernyataan diatas mengenai kesesuaian pekerjaan yang diberikan dengan kemampuan karyawannya yaitu sebanyak 12 responden atau sebesar 12.8% menyatakan sesuai, sebanyak 59 responden atau sebesar 62.8% menyatakan sesuai, sebanyak 20 responden atau sebesar 21.2% menyatakan cukup sesuai, sebanyak 1 responden atau sebesar 1.1% menyatakan tidak sesuai dan sebanyak 2 responden atau sebesar 2.1% menyatakan sangat tidak sesuai.  
Tabel 4.25

Pertanyaan no 6. Anda selalu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu yang telah ditentukan

	No
	Pernyataan
	Frekuensi
	Persentase

	1
	Sangat sesuai
	21
	22.3 %

	2
	Sesuai
	54
	57.5 %

	3
	Cukup sesuai
	17
	18.1 %

	4
	Tidak sesuai
	2
	2.1 %

	5
	Sangat Tidak sesuai
	0
	0 %

	Total
	
	94
	100 %



Sumber : Hasil Kuesioner yang diolah


Berdasarkan pernyataan diatas mengenai kesesuaian menyelesaikan pekerjaan dengan waktu yang telah ditentukan yaitu sebanyak 21 responden atau sebesar 22.3% menyatakan sangat sesuai, sebanyak 54 responden atau sebesar 57.5% menyatakan sesuai, sebanyak 17 responden atau sebesar 18.1% menyatakan cukup sesuai, sebanyak2 responden atau sebesar 2.1% menyatakan tidak sesuai, dan tidak ada yang menyatakan sangat tidak sesuai. Hal ini berarti karyawan telah sesuai menyelesaikan pekerjaannya dengan waktu yang telah ditentukan meskipun ada yang menyatakan tidak sesuai.
Tabel 4.26

Pertanyaan no 7. Mneurut saudara apakah jumlah dan mutu hasil kerja anda selama ini telah sesuai dengan target yang telah ditetapkan

	No
	Pernyataan
	Frekuensi
	Persentase

	1
	Sangat sesuai
	14
	14.9 %

	2
	Sesuai
	44
	46.8 %

	3
	Cukup sesuai
	33
	35.1 %

	4
	Tidak sesuai
	2
	2.1 %

	5
	Sangat Tidak sesuai
	1
	1.1 %

	Total
	
	94
	100 %



Sumber : Hasil Kuesioner yang diolah


Berdasarkan data diatas yang menyatakan sangat sesuai yaitu sebanyak 14 responden atau sebesar 14.9% menyatakan sangat sesuai, sebanyak 44 responden atau sebesar 46.8% menyatakan sesuai, sebanyak 33 responden atau sebesar  35.1% menyatakan cukup sesuai, sebanyak 2 responden atau sebesar 2.1% menyatakan tidak sesuai dan sebanyak 1 responden atau sebesar 1.2 % menyatakan sangat tidak sesuai.

Tabel 4.27

Pertanyaan no 8. Menurut saudara apakah kemampuan saudara dalam bekerja perlu ditingkatkan lagi

	No
	Pernyataan
	Frekuensi
	Persentase

	1
	Sangat perlu 
	17
	18.1 %

	2
	Perlu
	54
	57.4 %

	3
	Cukup
	17
	18.1 %

	4
	Tidak perlu
	6
	6.4  %

	5
	Sangat Tidak perlu
	0
	0 %

	Total
	
	94
	100 %



Sumber : Hasil Kuesioner yang diolah


Berdasarkan hasil pernyataan diatas mengenai perlu tidaknya kemampuan karyawan ditingkatkan lagi, sebanyak 17 responden atau sebesar 18.1% menyatakan sangat perlu, sebanyak 54 responden atau sebesar 57.4% menyatakan perlu, sebanyak 17 responden atau sebesar 18.1% menyatakan cukup dan 6 responden atau 6.4% menyatakan tidak perlu, tidak ada yang menyatakan sangat tidak perlu. Jadi kemampuan karyawan perlu ditingkatkan lagi meskipun ada yang menyatakan tidak perlu. 

Tabel 4.28

Pertanyaan no 9. Menurut saudara apakah pekerjaan dan tugas anda saat ini sesuai dengan kemampuan dan keterampilan anda

	No
	Pernyataan
	Frekuensi
	Persentase

	1
	Sangat sesuai
	13
	13.8 %

	2
	Sesuai
	47
	50 %

	3
	Cukup
	28
	29.8 %

	4
	Tidak sesuai
	6
	6.4 %

	5
	Sangat Tidak sesuai
	0
	0 %

	Total
	
	94
	100 %



Sumber : Hasil Kuesioner yang diolah


Berdasarkan pernyataan diatas bahwa sebanyak 13 responden atau sebesar 13.8% menyatakan sangat sesuai, sebanyak 47 responden atau sebesar 50% menyatakan sesuai, sebanyak 28 responden atau sebesar 29.8% menyatakan cukup sesuai, sebanyak 6 responden atau sebesar 6.4% menyatakan tidak sesuai dan yang menyatakan sangat tidak sesuai tidak ada.

Tabel 4.29

Pertanyaan no 10. Selama ini anda bekerja untuk menciptakan kualitas kerja yang baik

	No
	Pernyataan
	Frekuensi
	Persentase

	1
	Sangat setuju 
	32
	34 %

	2
	Setuju
	50
	53.2 %

	3
	Ragu-ragu
	11
	11.7 %

	4
	Tidak setuju
	1
	1.1 %

	5
	Sangat Tidak setuju
	0
	0 %

	Total
	
	94
	100 %



Sumber : Hasil Kuesioner yang diolah


Berdasarkan pernyataan di atas sebanyak 32 responden atau sebesar 34% menyatakan sangat setuju, sebanyak 50 responden atau sebesar 53.2% menyatakan setuju, sebanyak 11 responden atau sebesar 11.7% menyatakan ragu-ragu, sebanyak 1 responden atau sebesar 1.1% menyatakan tidak setuju dan yang menyatakan sangat tidak setuju tidak ada 

4.2.3 Analisa Pengaruh Pemeliharaan (maintenance) Terhadap Kinerja Kerja Karyawan Pada PT. Vonex Indonesia Bandung

Setelah mengetahui mengenai tingkat pemeliharaan dan tingkat kinerja karyawan PT. Vonex Indonesia Bandung. Selanjutnya akan diukur sejauh mana peranana pemeliharaan dalam meningkatkan kinerja karyawan PT. Vonex Indonesia Bandung, maka penulis menggunakan analisa regresi dan analisa Korelasi Rank Spearman terhadap 94 karyawan yang dijadikan sample/responden pada populasi karyawan PT. Vonex Indonesia Bandung.


Dari hasil kuesioner yang telah disebarkan penulis, maka diperoleh nilai dengan skala ukur ordinal. Sistem penilaian terhadap pertanyaan kuesioner tersebut menggunakan skala Likert.

4.2.3.1. Analisis Koefisien Korelasi Spearman Rank


Antara nilai pemeliharaan dengan nilai kinerja dapat dihitung korelasinya. Korelasi dapat dihitung dengan rumus Spearman Rank dengan menggunakan SPSS 11.0 for windows sebagai berikut :
Tabel 4.30

Korelasi Spearman Rank

Correlations

	 
	 
	 
	Pemeliharaan
	Kinerja

	Spearman's rho
	Pemeliharaan
	Correlation Coefficient
	1,000
	,655

	 
	 
	Sig. (2-tailed)
	,
	,000

	 
	 
	N
	94
	94

	 
	Kinerja
	Correlation Coefficient
	,655
	1,000

	 
	 
	Sig. (2-tailed)
	,000
	,

	 
	 
	N
	94
	94


 **  Correlation is significant at the .01 level (2-tailed).


Dari perhitungan diperoleh r = 0,655, berdasarkan kriteria perhitungan korelasi, apabila r > 0, berarti terjadi hubungan linier positif. Yaitu semakin besar variable X (Pemeliharaan) semakin besar pula Variabel Y(Kinerja), atau makin kecil Variabel Y (Kinerja) maka makin kecil pula variable Y (Kinerja)

Untuk menginterpretasikan hasil analisa koefisien korelasi diatas dapat dilihat pada table 4.29

Tabel 4.31

Pedoman untuk Memberikan Interpretasi Koefisien Korelasi.

	Interval Koefisien
	Tingkat Hubungan

	0,00 – 0,199
	Sangat Rendah

	0,20 – 0,399
	Rendah 

	0,40 – 0,599
	Sedang

	0,60 – 0,799
	Kuat

	0,80 – 1,000
	Sangat Kuat



      Sumber : Sugiyono, 2003 : 183

Dari perhitungan dengan menggunakan SPSS 11.0 for windows, dihasilkan nilai r = 0,655. Hal ini menunjukan bahwa hubungan kedua variable adalah telah terjadi hubungan linier positif yaitu berupa garis lurus jika variable pemeliharaan mengalami kenaikan 1, maka variable kinerja akan mengalami kenaikan sebesar 0,655 dan mempunyai hubungan variable yang kuat. Dapat disimpulkan bahwa pemeliharaan dengan kinerja karyawan mempunyai hubungan yang kuat.

4.2.3.2. Analisa Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi dipergunakan untuk mengetahui seberapa besar peranan pemeliharaan dalam meningkatkan kinerja karyawan, maka dipergunakan rumus berikut :


Kd = r² x 100%

      = (0.655)² x 100%

      = 0,4290 x 100%

      = 42.90

Dari perhitungan didapat hasil yang menunjukan bahwa peningkatan kinerja dipengaruhi oleh pelaksanaan pemeliharaan sebesar 42,90% sedangkan sisanya sebesar 57,10% dipengaruhi oleh faktor lain.   


4.2.3.3. Uji Hipotesis

Uji hipotesis digunakan untuk mengetahui apakah penelitian yang dilakukan akan menolak atau menerima hipotesis. Sedangkan hipotesis yang digunakan oleh penulis adalah hipotesis nol (Ho) dan hipotesis (H1)

Ho : ( = 0
Artinya pelaksanaan pemeliharaan tidak berpengaruh terhadap


 
kinerja kerja karyawan PT. Vonex Indonesia.

H1 : ( ( 0
Artinya pelaksanaan pemeliharaan berpengaruh terhadap



 kinerja karyawan PT. Vonex Indonesia.

Untuk mengetahui “t” digunakan rumus sebagai berikut :


thitung = r ( n – 2


 ( 1 – r ²


thitung = 0.655( 94 – 2


  ( 1 – 0.655²


thitung = 6.2825392


0.7556288


thitung = 8,31

Untuk ditolak tidaknya, dinyatakan dengan criteria sebagai berikut :

Jik,a ttabel > thitung, maka Ho ada pada daerah penerimaan, berarti H1 tidak diterima atau pemeliharaan tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Jika ttabel < thitung, maka Ho ada pada daerah penolakan,berarti H1 diterima atau pemeliharaan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.


Data yang diketahui adalah sebagai berikut :

Jumlah (n) = 94 dan ( = 0,1

dk = (jumlah data - 2) atau 94 - 2 = 92

Dari perhitungan diatas maka :

rhitung > rtabel = 8,31 > 1.99
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Gambar 4.1

Daerah Penerimaan Dan Penolakan H0

Dari gambar kurva diatas, maka dihasilkan bahwa thitung jatuh di daerah penolakan, maka Ho ditolak dan H1 diterima. Artinya koefisien korelasi signifikan atau bermakna. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa pemeliharaan berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT. Vonex Indonesia Bandung.

Jadi berdasarkan penelitian, hasil penghitungan menerima H1 dengan arti bahwa pemeliharaan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja. Dalam hal ini, menunjukan kenyataan yang sama dengan hipotesis yang awal penelitian ini. Dimana pemeliharaan berpengaruh terhadap kinerja karyawan
BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN
5.1 Kesimpulan

Dari hasil penelitian yang dilakukan oleh penyusun pada PT. Vonex Indonesia mengenai Pengaruh Pemeliharaan Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan, dapat disimpulkan sebagai berikut :

1).
Pelaksanaan Pemeliharaan Pada PT. Vonex Indonesia Bandung.

Pemeliharaan yang dilaksanakan oleh PT. Vonex Indonesia pada umumnya telah cukup baik dan memenuhi kebutuhan para karyawan. Hal ini dapat diketahui banyaknya bentuk pemeliharaan karyawan yang diberikan kepada para karyawannya. Adapun bentuk-bentuk pemeliharaan yang diberikan kepada para karyawan sebagai berikut :

a.
Perawatan dan kesehatan kerja, yang terdiri dari :

· Dokter spesialis.

· Opname

· Persalinan/melahirkan

· Operasi

· Penggantian alat-alat organ tubuh/pembantu

· Kaca mata

· Keluarga Berencana (KB)

b.
Perlindungan Kesehatan dan Perlindungan Kerja, yang terdiri dari :

· Mencegah terjadinya kecelakaan kerja

· Larangan masuk tanpa ijin

· Keamanan mesin dan alat-alat lainnya

· Panitia pembina keselamatan dan kesehatan kerja (P2K3/Safety Committee)

2).
Kinerja karyawan di PT. Vonex Indonesia Bandung dapat dikatakan tinggi. Hal ini didukung oleh tanggapan para karyawan dalam hal ini responden terhadap pernyataan yang diberikan oleh penulis dalam bentuk kuesioner.

3).
Pengaruh pemeliharaan karyawan terhadap kinerja karyawan di PT. Vonex Indonesia Bandung yaitu sebesar 42,90 % yang berarti bahwa besarnya pengaruh pemeliharaan karyawan terhadap kinerja karyawan PT. Vonex Indonesia tergolong kuat dan sisanya sebesar 57,10% dipengaruhi oleh faktor lain.

5.2 Saran

Setelah dilakukannya penelitian yang dilaksanakan oleh penyusun pada PT. Vonex Indonesia mengenai Pengaruh Pemeliharaan Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan, penulis mencoba memberikan saran kepada perusahaan. Besar saran yang disampaikan akan memberikan manfaat. Salah satu manfaat dari saran ialah untuk memberikan informasi-informasi ataupun masukan-masukan dalam mencapai suatu tujuan yang akan dicapai. Adapun saran yang disampaikan penulis adlah sebagai berikut :

1).
Pemeliharaan karyawan yang dilakukan oleh perusahaan harus tetap dipertahankan dan terus dilaksanakan karena bagaimanapun karyawan memerlukan rasa aman, nyaman dalam bekerja dan kebutuhannya harus terpenuhi supaya karyawan merasa puas dalam bekerja sehingga mereka memberikan umpan balik kepada perusahaan dengan menunjukan kinerja yang lebih baik lagi.

2).
Pihak perusahaan harus cepat merespon dalam segala masalah yang timbul pada karyawannya supaya tidak mengganggu ke dalam pekerjaannya. 
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Indikator :


Kesejahteraan


Keselamatan


Keamanan


Kesehatan





Indikator :


Kemauan   melaksanakan tugas  dan tanggung jawab.


Kemampuan bekerja sama.


Keinginan berprestasi


Kualitas dan kuantitas hasil kerja





Kd = r² x 100%








Kinerja


Y





Pemeliharaan


X









