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ABSTRAK

Contingent pay merupakan salah satu imbalan yang mempengaruhi bagaimana dan
mengapa orang-orang bekerja pada suatu organisasi. Perusahaan harus cukup
kompetitif dengan beberapa jenis imbalan untuk mempekerjakan, mempertahankan,
dan memberi imbalan terhadap Kkinerja setiap individu di dalam organisasi. Imbalan
harus bergantung terhadap kinerja dan karyawan harus melihat hal itu sebagai suatu
keterikatan. Apabila imbalan tidak sesuai atau dirasa tidak adil bagi karyawan, maka
konflik interpersonal dapat terjadi antarkaryawan. Perusahaan memandang hal ini
menjadi sebuah pertimbangan untuk memahami keinginan karyawan dan mengerti
faktor penting yang dibutuhkan di contingent pay.

Industri sepatu di Indonesia telah mengalami kemajuan yang cukup berarti. Kondisi
tersebut diawali dengan produsen sepatu dalam negeri yang pada umumnya
merupakan industri kecil (home industry), salah satunya PT. General Shoe.
Perusahaan didirikan oleh Drs. G. Andy T. pada tahun 1989. PT. General Shoe
memiliki brand sepatu dan sandal yang bernama Weidenmann dan GATS. Kantor
dari PT. General Shoe berlokasi di Cigondewah (Bandung), sedangkan untuk
pabriknya berlokasi di Gempol (Bandung). Seringkali target penjualan yang
ditetapkan perusahaan belum tercapai, maka penelitian ini dirasa perlu dilakukan.

Tujuan dari penelitian ini untuk mengetahui apakah ada hubungan antara contingent
pay dan konflik interpersonal karyawan sales dan marketing staff PT. General Shoe
di Bandung. Tujuan organisasi adalah untuk bertahan dalam persaingan yang ada
dalam industri sepatu saat ini. Metode penelitian yang digunakan adalah metode
descriptive untuk menguji variabel yang ada. Metode pengumpulan data yang
digunakan adalah wawancara, kuesioner, dan studi literatur. Penelitian ini
menggunakan keseluruhan populasi pada karyawan sales dan marketing staff yang
berjumlah 20 responden dengan menggunakan metode korelasi Pearson.

Hal yang didapat dari penelitian ini adalah PT. General Shoe sudah baik dalam
menerapkan contingent pay tetapi masih ada beberapa faktor yang dianggap belum
memuaskan karyawan. Perusahaan sebaiknya memperhatikan beberapa faktor
tersebut untuk menciptakan kondisi yang adil bagi karyawan dengan cara
mengevaluasi contingent pay yang ada saat ini. Kegiatan bersama dengan tim
marketing disarankan untuk mengurangi konflik interpersonal dan mempererat
hubungan. Dengan tingkat konflik interpersonal antarkaryawan yang tergolong
rendah dan contingent pay yang ada sudah baik, perusahaan berharap mampu
mendorong karyawan untuk mencapai target penjualan.

Kata kunci: contingent pay, konflik interpersonal
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Industri sepatu di Indonesia telah mengalami kemajuan yang cukup berarti.
Kondisi tersebut diawali dengan produsen sepatu dalam negeri yang pada umumnya
merupakan industri kecil (home industry) dengan kualitas yang masih rendah.
Berdasarkan berita tekno.kompas.com pada tahun 2010 dan berita wisatabdg.com
tahun 2014 industri ini telah berkembang menjadi produsen sepatu berskala besar
yang mampu memproduksi sepatu berstandar internasional. Persaingan yang terus
berkembang membuat perusahaan harus berusaha menempatkan brand sepatu
masing-masing perusahaan di benak konsumen. Design sepatu membuat konsumen
dapat membedakan dan mengetahui kelebihan sepatu yang satu dengan yang lainnya.
Kepuasan konsumen terhadap sepatu merupakan salah satu hal yang sangat penting
untuk meraih pasar. Perusahaan harus dapat menciptakan sepatu yang berbeda
dengan yang lainnya, sehingga sepatu tersebut memiliki keunikan sendiri. Salah satu
hal yang membuat konsumen setia terhadap sepatu adalah kualitas produk yang
tinggi. Sepatu di pasaran sangat beranekaragam, namun konsumen akan tetap loyal
terhadap brand sepatu yang dianggapnya bermutu tinggi. PT. General Shoe berdiri
pada tahun 1989 yang didirikan oleh Drs. G. Andy T. termasuk perusahaan yang
bergerak di bidang fashion yaitu sepatu dan sandal. PT. General Shoe memiliki
brand sepatu dan sandal yang bernama Weidenmann dan GATS. Dengan melihat
fenomena di atas, perusahaan harus memproduksi sepatu bermutu tinggi mampu
memperkenalkan produk sepatu tersebut di kalangan masyarakat.

Dalam mencapai tujuan perusahaan, dibutuhkan kerja sama antarpekerja
untuk mencapai hasil yang maksimal. Setiap keputusan dan tugas yang dikerjakan
harus sejalan dengan pencapaian tujuan organisasi. Organisasi memiliki berbagai
macam divisi beserta fungsinya, salah satunya adalah divisi marketing. Dalam
menunjang divisi tersebut biasanya terdapat imbalan/kompensasi dalam pencapaian
suatu target. Imbalan salah satu faktor penting yang mempengaruhi bagaimana dan
mengapa orang-orang bekerja pada suatu organisasi. Menurut Armstrong & Taylor
(2014:331), “Reward is with how people should be recognized for doing it”.

Perusahaan harus cukup kompetitif dengan beberapa jenis imbalan untuk



mempekerjakan, mempertahankan, dan memberi imbalan terhadap kinerja setiap
individu di dalam organisasi. Organisasi memberikan imbalan kepada karyawan
mereka dalam rangka untuk memotivasi kinerja mereka dan mendorong loyalitas
karyawan (Gibson, Ivancevich, James & Konopaske, 2012:174). Imbalan harus
bergantung terhadap kinerja dan karyawan harus melihat hal itu sebagai suatu
keterikatan. Kunci untuk menciptakan sistem imbalan yang efektif adalah memahami
betul tentang apa yang karyawan butuhkan dan harapkan dari pekerjaan (Collings &
Wood, 2009:209).

Untuk mendapatkan suatu imbalan, karyawan harus mencapai target terlebih
dahulu atau melakukan sesuatu yang menguntungkan bagi perusahaan. Seringkali
dalam mencapai tujuan para pekerja mengalami berbagai kesulitan yang dihadapi,
salah satunya adalah konflik. Menurut Robbins & Judge (2013:446), “Conflict is a
process that begins when one party perceives another party has or is about to
negatively affect something the first party cares about”. Konflik yang terjadi dapat
berpengaruh negatif maupun positif terhadap Kkinerja organisasi maupun individu
diantaranya keyakinan, Kinerja, perilaku dan sikap kerja. Menurut Dolan & Lingham
(2008:217) terdapat enam tipe konflik yaitu intrapersonal conflict, interpersonal
conflict, intragroup conflict, intergroup conflict, intraorganizational conflict, dan
interorganizational conflict. Konflik yang terjadi antar individu dalam satu
kelompok disebut dengan interpersonal conflict. Menurut Dolan & Lingham
(2008:218), “Interpersonal conflict is two or more people perceive goals, attitudes,
values and behavior differently”.

Pada dasarnya konflik dapat mempengaruhi individual, kelompok dan
organisasi. Konflik dikenal sebagai hal negatif yang bersifat menghancurkan dan
irasional. Menurut Gibson et al., (2012:263) ada dua jenis konflik yaitu functional
conflict dan dysfunctional conflict. Konflik tidak selalu merupakan hal yang buruk,
dalam keadaan tertentu konflik dapat menciptakan kekuatan yang konstruktif dan
dapat mendorong kemampuan individu. Manajemen harus berusaha untuk mencegah
dysfunctional conflict karena konflik ini dapat mempengaruhi kinerja dengan
mengalihkan perhatian anggota kelompok dari tugas-tugas yang penting. Ketika
konflik berfokus pada pekerjaan, debat yang konstruktif dapat meningkatkan hasil
pekerjaan dan pembuatan keputusan. Menurut Robbins & Judge (2013:448), terdapat

tiga tipe dalam konflik yaitu task conflict, relationship conflict, dan process conflict.
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Konflik biasanya terjadi karena perbedaan persepsi, sumber daya yang terbatas,
konflik peran, perubahan lingkungan, spesialisasi dan sifat kerja. Penyebab konflik
tersebut harus langsung diperhatikan dan diselesaikan untuk meningkatkan
performance dari organisasi.

Terdapat empat tim marketing di PT. General Shoe, yaitu tim MarA, MarB,
MarC, dan MarD. Tim MarA dan MarB merupakan tim marketing dari brand
Weidenmann, sedangkan tim MarC dan MarD merupakan tim marketing dari brand
GATS. Setiap tim marketing terdiri empat sales dan satu marketing staff. Terdapat
masalah yang terjadi di PT. General Shoe pada divisi marketing, yakni pencapaian
target penjualan. Di masing-masing tim marketing terdapat karyawan yang dapat
mencapai target penjualan, ada juga yang tidak mencapai target penjualan.

Gambar 1.1.
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Terdapat kegiatan rutin yang dilakukan divisi setiap awal bulan yaitu rapat
internal divisi yang berguna untuk mengevaluasi kinerja para karyawan dan
brainstorming mengenai rencana kegiatan yang akan dilakukan selanjutnya.
Beberapa karyawan ada yang baru datang setelah rapat selesai. Manajer marketing
memberikan setiap arahan dan komentar mengenai tindakan yang harus dilakukan
karyawan marketing pada saat rapat. Manajer marketing selalu memberikan
dorongan berupa pemikiran kreatif dan keyakinan yang kuat dalam pencapaian target
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di dalam rapat untuk menciptakan karyawan yang produktif. Konflik seringkali
terjadi di dalam rapat ini dikarenakan perbedaan pendapat antar karyawan marketing
dan atasannya mengenai tindakan yang akan dilakukan. Target penjualan yang tidak
tercapai mengharuskan divisi marketing bekerja lebih keras dan memikirkan ide
untuk mencapai target penjualan. Tim marketing yang telah mencapai target terlebih
dahulu akan mendapatkan imbalan yang diberikan oleh perusahaan. Sistem imbalan
yang diterapkan perusahaan menimbulkan persaingan dalam kecepatan kerja antar
tim marketing yang mengharuskan mereka bekerja secara lebih cepat. Berdasarkan
wawancara dengan Personel Manager, terdapat konflik yang terjadi di antara tim
marketing. Beberapa karyawan ada yang membicarakan satu sama lain dan terlihat
kesal ketika bertemu jika salah satu tim ada yang mencapai target karena sistem
imbalan yang diterapkan disini mengambil bagian dari tim lain yang tidak mencapai
target, tetapi bonus perorangan masih didapatkan karyawan.

Berdasarkan uraian yang telah dikemukakan di atas, penulis tertarik untuk
melakukan penelitian dengan judul: “Hubungan antara Contingent Pay dan Konflik

Interpersonal karyawan Sales dan Marketing Staff PT. General Shoe di Bandung”.

1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang di atas, rumusan masalah dari penelitian ini
adalah sebagai berikut :
1. Bagaimana tingkat kepuasan contingent pay yang terdapat di PT. General
Shoe?
2. Sejauh mana tingkat konflik interpersonal karyawan sales dan marketing staff
di PT. General Shoe?
3. Bagaimana hubungan antara contingent pay dan konflik interpersonal

karyawan sales dan marketing staff PT. General Shoe?

1.3.  Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah penelitian di atas, tujuan penelitian yang ingin
dicapai oleh peneliti adalah :
1. Mengetahui tingkat kepuasan contingent pay yang terdapat di PT. General
Shoe.



1.4.

1.5.

Mengetahui tingkat konflik interpersonal antar karyawan sales dan marketing
staff di PT. General Shoe.
Mengetahui apakah ada hubungan antara contingent pay dan konflik

interpersonal karyawan sales dan marketing staff di PT. General Shoe?

Manfaat Penelitian

Hasil dari penelitian ini diharapkan bermanfaat bagi berbagai pihak, yaitu :
Bagi perusahaan

Perusahaan dapat menggunakan penelitian ini untuk mengetahui kelemahan
dan kelebihan dari langkah— langkah yang diambil perusahaan selama ini,
sehingga dimasa datang perusahaan dapat memperhatikan contingent pay dan
menangani konflik interpersonal karyawan sales dan marketing staff di PT.
General Shoe.

Bagi penulis

Dapat digunakan untuk menerapkan teori yang telah diperoleh penulis
dibangku kuliah untuk menambah dan memperluas pengetahuan.

Bagi pihak lain

Sebagai tambahan pengetahuan, wawasan, dan referensi bagi yang ingin
mengembangkan penelitian ini, dan sebagai sumbangan pemikiran dalam
menyebarluaskan dan  mengembangkan ilmu pengetahuan kepada

masyarakat.

Kerangka Pemikiran

Imbalan merupakan salah faktor penting yang mempengaruhi bagaimana dan

mengapa orang-orang bekerja pada suatu organisasi. Menurut Armstrong & Taylor

(2014:331), “Reward is with how people should be recognized for doing it”. Sistem

imbalan harus bergantung terhadap kinerja dan karyawan harus melihat hal itu

sebagai suatu keterikatan. Kunci untuk menciptakan sistem imbalan yang efektif

adalah memahami betul tentang apa yang karyawan butuhkan dan harapkan dari
pekerjaan (Collings & Wood, 2009:209).

PT. General Shoe memiliki sistem imbalan yang diterapkan untuk para

karyawan sales dan marketing staff. Bagi perusahaan, sistem imbalan ini diharapkan

mampu mendorong kinerja para karyawan sales dan marketing staff sehingga tujuan



perusahaan tercapai. Perusahaan harus cukup kompetitif dengan beberapa jenis
imbalan untuk mempekerjakan, mempertahankan, dan memberi imbalan terhadap
Kinerja setiap individu. Perusahaan memberikan imbalan kepada karyawan mereka
dalam rangka untuk memotivasi kinerja mereka dan mendorong loyalitas karyawan
(Gibson et al., 2012:174). Efektivitas suatu kelompok dipengaruhi oleh imbalan yang
diberikan suatu organisasi. Misalnya, efektivitas kelompok akan didapat ketika
sistem imbalan menekankan terhadap kontribusi individu di dalam kelompok. Sistem
imbalan berdasarkan kontribusi individu ini akan mendorong persaingan antar
anggota. Ketika persaingan terjadi, anggota menjadi tidak bersedia saling membantu
satu sama lain dan kemampuan kelompok untuk mencapai tujuan berkurang (Dolan
& Lingham, 2008:121).

Menurut Robbins & Judge (2013:446), “Conflict is a process that begins
when one party perceives another party has or is about to negatively affect
something the first party cares about”. Menurut Mullins (2010:96), “Conflict as
behaviour intended to obstruct the achievement of some other person’s goals”.
Menurut Dolan & Lingham (2008:218), “Interpersonal conflict is two or more
people perceive goals, attitudes, values and behavior differently”. Konflik
interpersonal adalah dua orang atau lebih yang memiliki tujuan, sikap, nilai dan
perilaku yang berbeda.

Konflik dapat menghalangi organizational effectiveness yang terdiri dari
berkurangnya job satisfaction dari karyawan, meningkatnya absence dan tingkat
turnover bahkan penururan produktivitas (Robbins & Judge, 2013:447). Menurut
Gibson et al., (2012:265), “Conflict may have either a positive or a negative effect on
organizational performance, depending on the nature of the conflict and how it is
managed. Konflik memiliki dampak positif atau dampak negatif terhadap Kinerja
organisasi, tergantung dari sifat konflik tersebut dan bagaimana menanganinya.

Menurut Mullins (2010:98) terdapat beberapa dampak positif yang
disebabkan oleh konflik, yaitu ide yang lebih baik, memaksa pekerja untuk mencari
pencapaian baru, stimulasi dari kreativitas, kesempatan untuk menguji kapasitas
individu, membuat masalah terselesaikan dan klarifikasi pandangan tiap-tiap
individu. Selain dampak positif, terdapat juga dampak negatifnya yaitu beberapa
orang merasa dikalahkan dan direndahkan, terjadi kesenggangan antar individu,

munculnya Kkecurigaan dan ketidakpercayaan, menghindari kerjasama dan



meningkatnya employee turnover. Solusi untuk konflik interpersonal biasanya
dengan memenuhi kebutuhan dan keinginan dari salah satu pihak yang berkonflik
(Antonioni dalam thesis Weber, Patterson & Chory-Assad 2002).

Sistem reward yang ada di organisasi dapat memotivasi karyawan untuk
berperilaku tidak etis. Promosi, kenaikan gaji, dan bentuk lainnya harus diberikan
kepada karyawan yang bekerja secara efektif sebagai tim, misalnya dengan melatih
karyawan baru, berbagi informasi, membantu memecahkan masalah dalam tim, dan
menguasai keterampilan baru yang dibutuhkan di dalam pekerjaan. Hal ini tidak
berarti kontribusi individu harus diabaikan, melainkan karyawan harus bisa
menyeimbangkan kontribusi individu dan timnya. Karyawan juga jangan melupakan
imbalan intrinsik yang akan didapat dari kerjasama tim karena akan membuat suatu
kebanggaan dan kepuasan tersendiri untuk bisa tergabung dalam tim yang sukses.
Sistem imbalan dapat menciptakan suatu konflik ketika salah satu anggotanya
mendapatkan keuntungan yang menyebabkan beban bagi orang lain (Robbins &
Judge, 2013:451). Salah satu sumber utama perselisihan dan konflik dalam hubungan
pekerjaan adalah kesulitan dalam mengukur bayaran adil dan upah spesifik yang
merupakan pokok dari sistem imbalan (Collings & Wood, 2009:208). Berdasarkan
penelitian yang dilakukan Lu, Yang, Hu, Shao, Zhang & Liu (2013), imbalan dapat
mempengaruhi proses terjadinya konflik interpersonal. Analisis akan dilakukan
terhadap setiap individu karyawan karena berdasarkan wawancara dengan bagian
personalia, sistem imbalan yang diterapkan menciptakan konflik antar individu.
Berdasarkan uraian di atas, peneliti menyimpulkan hipotesis penelitian yaitu ada
hubungan antara contingent pay dan konflik interpersonal karyawan sales dan
marketing staff PT. General Shoe di Bandung.

Gambar 1.2.
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