Bas II

LANDASAN TEORTI

A.Departemen Sumber Daya Manusia

Departemen sumber daya manusia adalah departemen
pelayanan {service). Departemen ini ada untuk membantu
para karyawan, manajer dan perusahaan dalam memberikan
pelayanan atau arahannya. Dalam departemen sumber daya
manusia terdapat dua wewenang vyaitu wewenang staf
(staff awthority), vyang merupakan wewenang dalam hal
menyarankan, memberi rekomendasi, atau konsultasi,
bukan mengarahkan, kepada para manajer departemen lain
dan wewenany lini, vang merupakan wewenang untuk
mengambil E keputusan-keputusan tentang pelaksanaan
kerja, dan segala hal  vyang berhubungan dengan
karyawan.

Departemen sumber daya manusia diperlukan apabila
kegiatan-kegiatan sumber daya manusia menjadi terlalu

membebani departemen-departemen lain dalam perusahaan.

B. Kompensasi

Salah satu fungsi departemen sumber daya manusia
adalah penentuan kompensasi para karyawan. Kompansasi
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dapat didefinisikan sebagai sesuatu yang diterima
karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka. (Umar,
1998: 16)

Kompensasi karyawan mempengaruhi produktivitas dan
tendensi para karyawan untuk tetap bersama perusahaan
atau mencari pekerjaan lainnya. Kebutuhan karyawan
akan pendapatan dan keinginan para karyawan untuk
diperlakukan secara wajar oleh perusahaan membuat
program kompensasi menjadi semakin penting bagi
departemen sumber daya manusia.

Kompensasi memiliki arti vang berbeda untuk orang-
orang yang berbeda; hal ini tergantung pada perspektif
seseorang. Bagi karvawan, kompensasi merupakan
kembalian (return) untuk <imbalan bagi pekerjaan yang
memuaskan. Kompensasi mungkin mengindikasikan nilai
yang dilekatkan perusanaan pada keahlian dan Kemampuan
karyawan.

Kompensasi bagi perusahaan berarti penghargaan pada
para pekerja yang telah memberikan kontribusi dalam
mewujudkan tujuan perusahaan, melalul kegiatan yang
disebut bekerija.

Istilah  kompensasi sering diqunakan secara
bergantian -dengan administrasi gaji  atau  upah;

bagaimanapun, istilah Kompensasi sesungguhnya
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merupakan konsep yang lebih luas. Kompensasi diartikan
sebagai semua Dbentuk kembalian (return) finansial,
jasa-jasa perwujud, dan tunjangan-tunjangan vyang
diperoleh karyawan sebagal bagian dari sebuah hubungan
kepegawaian. Kompensasi berkenaan dengan tidak hanya
pada imbalan-imbalan moneter atau ekstrinsik saja,
tetapi juga pada tujuan-tujuan dan imbalan-imbalan
intrinsik perusahaan seperti pengakuan, kesempatan
untuk promosif dan kesempatan kerja vyang lebih
menantang. Sedangkan dstilah administrasi gaji atau
upah biasanya diartikan terbatas pada imbalan-imbalan
moneter vyang diberikan kepada karyawan. Komponen-
komponen déri keseluruhan program kompensasi disajikan
dalam Gambar II-1. Xompensasi (fimansial langsung
terdiri dari bayaran yang diperoleh sSeseorang dalam
bentuk  gaji/upah, bonus,  dan komisi. Kompensasi
finansial tidak langsung, vyang disebut juga dengan
tunjangan, meliputi semua imbalan finansial yang tidak
tercakup dalam kompensasi langsung. Kompensasi
finansial inilah yang lebih lanjut akan dibahas dalam
Skripsi ini. Xompensasi nonfinansial terdiri dari
kepuasan yang diperoleh seseorang dari pekerjaan itu

sendiri, atau dari lingkungan psikologis dan atau
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fisik di mana orang tersebut bekerja. Tipe kompensasi
nonfinansial ini meliputi kepuasan yang diperoleh dari
pelaksanaan tugas-tugas yang bermakna yang berhubungan
dengan pekerjaan. {Simemora, op. cit: 412-413)

Gambar II-1

Komponen-komponen Keseluruhan Program Kompensasi

Kompensasi
Finansial Nonfinansial
Langrung: Tidak Lengsung Pekerjazn; Lingbungan pekerjamn:
= Upah s Propram. a  Tugss-ugas e Kebijaken-
progam yung senarik kebijskan  yung
s Gaji asugandi gehal
kesehatsn  dan ¢  Tuntangm
s Komisi- fwa ®  Supervisi yang
jcomisi o  Tangguog kampeten
L Bantuan. j:wab
*  Bonug bamtuan  sosial ®  Rekaa kerja yang
untul pRIN L Peluang zkan menyenangkan
karyawan pengakian
®» | Simbo} statug
® Tm_xjangm‘ ©  Pehuang zkan yung tepat
tunanpan pencapadan
pensiun, " Kondisi
kesehadan, e Pehung- nghsmgan  kerja
kesejahteraum peluang YROZ nyanan
sosial, beasiswa, adanya
dd promosi o  Wakuhumg
® Ketidakhadizan q. Kompensasi
yang  dibayar keafetacia
Kburzn,  hari-
hari beram, cuti &  Mingau ketin
hamil, dst yang dipndatian
[ Shering peketjaam
Sunbear: (Statomora, 19957 413)
Masing-masing perusahaan memiliki beberapa tujuan
dalam merancang sistem kompensasi mereka. Tujuan
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setiap perusahaan khususnya administrasi kompensasi
dalam merancang sistem kompensasi haruslah untuk
memikat dan menahan karvawan vyang cakap. Dan juga,
sistem kompensasi haruslah memotivasi para karyawan
dan mematuhl semua peraturan-peraturan hukum. Adapun
tujuan-tujuan yang hendak dicapai dapat diuraikan

sebagai berikut: (Handoks, op.cit.: 156)

1. Memperoleh personalia vang gqualified.

Kompensasi perlu ditetapkan cukup tinggi untuk
menarik para pelamar. Karsna perusahaan-perusahaan
bersaing dalam pasar tenaga kerja, tingkat
pengupahan harus sesual dengan kondisi suplai dan
permintaan tenaga kerja. Kadang-kadang tingkat
gaji/upah vang relatif tinggi diperlukan untuk
menarik para pelamar cakap vyang sudah bekerja di

berbagal perusahaan lain.

2. Mempertahankan para karyawan yang ada sekarang.

Bila tingkat kompensasi tidak kompetitif, niscaya
banyak karyawan yang baik akan ke luar. Untuk
mencegah: perputaran karyawan, pengupahan harus
dijaga agar tetap kompetitif dengan perusahaan-

perusahaan lain.
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3. Menjamin keadilan.
Administrasi pengupahan dan penggajian berusaha
untuk memenuhi prinsip keadilan. Keadilan atau
konsistensi internal dan eksternal sangat penting

diperhatikan dalam penentvan tingkat kompensasi.

4. Menghargai perilaku vang diinginkan.

Kompensasi hendaknya mendorong perilaku-perilaku
yang  diinginkan. Prestasi kerja  vyang  baik,
pengalaﬁan, kesetiaan, tanggung Jjawab baru dan
parilaku-perilaku  lain dapat dihargai melalui

rencana kompensasi vang efekiif.

5. Mengendalikan biaya-biava.
Suatu program kompensasi yang rasional membantu
perusahaan untuk mendapatkan dan mempertahankan
sumber .daya manusianya pada tingkat biaya vyang

layak.

6.Memenuhi peraturan-peraturan legal.
Program kompensasi  yang baik  memperhatikan
kendala-kendala tersebut cdan memenuhi semua
peraturan pemerintah  vang mengatur kompensasi

karyawan.
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Tujuan-tujuan administrasi kompensasi tersebut di
atas hanya sebagal pedoman-pedoman. Semakin padu
dengan pedoman-pedoman itu, administrasi penggajian
atau pengupahan akan semakin efektif. Untuk mencapai
tujuan-tujuan  tersebut, bagian  kompensasi  perlu
mengevaluasi  setiap  pekerjaan, melakukan  survei
penggajian atau pengupahan, dan menetapkan harga
setiap pekeriaan. Melalui langkah-langkah ini, tingkat
kompensasi yang tepat untuk masing-masing pekerjaan

dapat ditentukan.

C.Audit Personalia

Audit personalia atau “personnel awudit” adalah suatu
analisa dari Semnua faktor yang menpyangkut
administrasi personalia, dengan ringkasan dari
penemuan analisa tersebut, diikuti dengan berbagai
rekomendasi untuk memperbaiki setiap penyimpangan
dari standar yang diinginkan. {Heidjrechmen & Husnan, 1996;

282).

Definisi ini menganggap bahwa ada kebijakan, tujuan
dan standar personalia vang didefinisikan secara
jelas. Sayangnya dalam berbagal situasi tersebut,
manajemen mungkin menginginkan suatu audit personalia
yang menyeluruh untuk digunakan sebagai dasar

pembuatan  program-program departemen sumber daya

manusia yang baik.
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Audit personalia memberikan umpan balik mengenai

fungsi sumber daya manusia kepada manajer operasi dan

spesialis sumber daya manusia. Audit personalia juga

memberikan umpan balik mengenai seberapa baik manajer

memenuhi tanggung jawab sumber daya manusia mereka.

Pendeknya, audit personalia merupakan  kontrol
kualitas keseluruhan yang mengecek aktivitas sumber
daya manusia dalam suatu departemen, divisi, atau
seluruh perusahaan. (Simamore, op.cit 614).

Audit perscnalia dapat dilaksanakan dalam berbagai

situasi: (Loc.cit)

1.

2.

Dirasa perlu oleh manajemen puncak.
Suatu kekuatan eksternal vyang memaksa suatu review
(perusahaan induk, perusahaan yang mengakuisisi,

dewan komisaris, badan pemerintahan, d1l).

- Seorang manajer baru yang bertanggung jawab terhadap

departemen sumber daya manusia.

- Suatu perubahan yang signifikan dalam bisnis vyang

memaksa <onsiderasi wulang manajemen sumber daya

manusia.

- Suatu keinginan spesialis sumber daya manusia untuk

meningkatkan praktik dan sistem sumber daya manusia
perusahaan.

Audit dilaksanakan bukan pada pengertian bahwa

manusia itu pada dasarnya tidak bisa dipercaya. Tetapi
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merupakan suatu tindakan pencegahan, untuk menciptakan
suatu iklim dalam perusahaan yang akan mendorong para
karyawan untuk tetap bertindak jujur. Secara praktis
tidak ada satupun manajer vang akan berfikir untuk
menjalankan usahanya tanpa melakukan pemeriksaan
terhadap pelaksanaannya. Sehingga dapat dikatakan
bahwa audit persocnalia sangat bermanfaat oleh para
manajer tersebut. Hal ini dapat dilihat pada Tabel II-
2. (Ibid.: 616)

Di  dalam malaksanakan suatu audit personalia
hendaknya diarahkan kepada sasarannya, adapun sasaran
daripada audit personalia mencakup  beberapa hal
dibawah ini: {Handoko, op. cit: 22}

1. Audit Fungsi Personalia.

Audit yang secara logis dimulai dengan suatu

review departemen sumber daya manusia.
2. Audit Ketaatan Manajerial.

Audit  yang meninjau seberapa baik manajer
mematuhi kebijakan dan prosedur personalia. Jika
manajer mengabaikan kebijakan personalia atau
melanggar peraturan hubungan karyawan, audit akan
mengungkapkan kesalahan-kesalahan ini sehingga

tindakan korektif dapat dimulai.
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Tabel II-Z2

Manfzat~Manfaat Audit Personalia

Mengidentifiicasi kontribusi-kontribusi departemen sumber f

daya manusia kepada perusahaan.

52. Meningkatkan c¢itra preofesional departemen sumber davya

manusia.

%3. Mendorong tanggung jawab dan profesionalisme vang lebih é

besar di antara anggota—anggota departemen sumber daya_

manusia.

;4. Merangsang Keseragaman berbagal kebijakan dan praktiké

personalia.

555. Menjernihkan tugas-tugas dan  tanggung jawab departemenff

sumber daya manusia.

§ 6. Menemukan masalah-masalah sumber daya manusia vang kritis.

7. Mengurangi biaya-biaya sumber daya manusia melalui §

prosedur~prosedur personalia yvang lebih efektif.

EB. Memastikan ketaatan yang tepat waktu terhadap persyaratan- §

persyaratan vang legal.

EF Menciptakan peningkatan penerimaan terhadap perubahan-

perubahan vang dibutuhkan di dalam departemen sumber dayaf

manusia.

ﬁ10.Mensyaratkan suatu review yang cermat atsau sistem informasi §

departemen.

Stemsbier: (Simamong, 95 616)
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3. Audit Kepuasan Karyawan.

Audit untuk mempelajari seberapa baik kebutuhan
karyawan dengan mengumpulkan beberapa informasi
seperti informasi mengenal gaji/upah, tunjangan,
serta umpan balik vang diterima karyawan mengenai
kinerja mereka. Audit kepuasan karyawan inilah yang

akan dibahas lebih lanjut dalam Skripsi ini.

Departemen sumber daya manusia di dalam mengevaluasi
aktivitas sumber daya manusia atau audit personalia
melakukan beberapa pendekatan. Pendekatan-pendekatan
tersebut aclalah: {Simamora, op. cit,: 618]

1. Pendekatan komparatif.
Pendekatan vyang membandingkan hasil-hasil dari
aktivitas-aktivitas atau program departemen sumber.
daya manusia secara spesifik dan membantu mendeteksi

bidang-bidang yang membutuhkan peningkatan.

2. Pendekatan otoritas pihak luar.
Pendekatan vang mendiagnosis penyebab
permasalahan-permasalahan dengan bergantung pada
keahlian-keahlian konsultan dari luar  ataupun

temuan-temuan riset.
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3. Pendekatan statistikal.

Pendekatan vyang menemukan  kesalahan-kesalahan
pada saat kesalahan-kesalahan tersebut masih kecil
dari catatan-catatan vyang ada dengan menghasilkan
standar-standar statistikal terhadap beberapa

aktivitas dan program yang akan dievaluasi.

4. Pendekatan Kepatuhan.
Pendekatan vyang berupaya untuk menemukan apakah
terdapat kepatuhan berbagail kebijakan dan peraturan

perusahaan melalui pencarian fakta.

5. Pendekatan manajemen berdasarkan ftujuan (Management
By Objectives).
Pendekatan yang membandingkan hasil-hasil aktual

dengan tujuan-tujuan yvang dinyatakan.

Tidak satupun dari pendekatan audit personalia ini
dapat diterapkan pada semua bagian dari manajemen
sumper daya manusla. Lazimnya, pelaksana audit
menggunakén beberapa dari pendekatan tersebut,
tergantung pada aktivitas sumber daya manusia spesifik

yang sedang dievaluasi.
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Pada Gambar II-3, pelaksana audit menyeleksi alat
riset spesifik untuk mengumpulkan informasi audit.
Informasi ini berguna sebagai umpan balik atas
aktivitas  sumber daya manusia terhadap  fungsi
personalia, manajer operasi, dan para karyawan.
{Simamora, op. cit.; 619}

Terlepés dari pendekatan audit personalia vyang
dilakukan; pelaksana audit mestilah mengumpulkan data
mengenai aktivitas sumber daya manusia perusahaan.
Untuk mengumpulkan data, beberapa teknik berfungsi
sebagail alat pengumpul informasi bagl mereka. Setiap
alat memberikan pandangan sebagian ke dalam aktivitas
sumber dayz perusahaan. Jika alat-alat ini digunakan
secara cekatan, pelaksana audit dapat merangkai
pandangan-pandangan ini menjadi gambaran yang jernih
mengenai .aktivitas sumber daya manusia perusahaan.
Alat-alat ini meliputi: {Lec.cit.}

1. Wawancara.

Wawancara dengan karyawan dan manajer adalah
suatu sumber informasi mengenai aktivitas sumber
daya manusia. Komentar mereka membantu pelaksana
audit  mencari bidang~bidang  vyang membutuhkan

perbaikan. Kritik dari karyawan dapat menunjukkan
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tindakan-tindakan yang harus diambil oleh departemen
untuk memenuhi kebutuhan mereka. Demikian pula,
sumbang saran manajer dapat mengungkapkan cara-cara
untuk memberikan mereka servis vyang lebih baik.
Apabila kritik rmereka wvalid, perubahan harus
dilakukan. Tetapi apabila departemen sumber daya
manusialah yang benar, departemen haruslah mendidik
yang lainnya di dalam perusahaan dengan menjelaskan
prosedur yang dipertanyakan.

. Kuesioner.

Banyak departemen sumber daya manusia yang
melengkapi wawancara dengan kuesioner. Kuesioner
digunakan karena wawancara memakan waktu, mahal, dan
bilasanya terbatas hanya pada beberapa orang. Melalui
kuesioner gambaran yang lebih akurat dari perlakuan
karyawan dapat dikembangkan. Kuesionexr juga
menghasilkan jawaban-jawaban  yang terus  terang
dibandingkan wawancara langsung.

. Analisis Catatan.

Tidak semua permasalahan tersingkap melalui sikap
karyawan. Kadang kala permasalahan dapat ditemukan
melalui penyelidikan catatan personalia. Review ini

dilaksanakan untuk memastikan kepatuhan terhadap
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prosedur dan peraturan perusahaan. Catatan-catatan
yang ditinjau oleh tim pelaksana audit meliputi
catatan keselamatan dan kesehatan karyawan, keluhan,
kompensasi., kebijakan dan program sumber daya
manusia.

4. Informasi eksternal.

Audit yang dibatasi hanya pada sikap dan catatan
internal perusahaan dapat mengungkapkan
kecenderungan vyang tidak menguntungkan. Tetapil
perbandingan dengan luar juga memberikan pelaksana
audit suatu perspektif terhadap mana aktivitas
perusahaanr dapat dinilai. Semua informasi eksternal
meliputi pemerintal (melalui departemen tenaga
kerja), asosiasi profesional, konsultan, serta hasil

riset yang diadakan oleh perguruan tinggi.

D.Audit Kepuzsan Karvawan

Departemen sumber daya manusia yang efektif memenuhi

tujuan perusahaan dan  kebutuhan  karyawan. Jika
kebutuhan karyawan tidak terpenuhi, perputaran
karyawan, = &ketidakhadiran, dan aktivitas serikat

pekerja kemungkinan akan terjadi. Untuk mempelajari

seberapa balk kebutuhan karyawan, pelaksana audit
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Gambar II-3

Proses Audit Personalia

Komyparatif

Ctorttas dari
huer

Lingkup audit persenatia

ZedHrHEog

Statistikal Alat-alst Evaluasi dan
nset pudit Laporan
Fungsi Mansjer  Individu L perzonzlin B mmmﬁ
Pervonalia Cpemnsi  Karymwen personafia
Ketastan
Fy A A terhadap
berbagai
kebijakan
perahian

Manajeman
berdasarkan
tujuen

1= =

(Umpan balik)

Sumber: {Simmrora, 1995: 620)

pekerja kemungkinan akan terjadi. Untuk mempelajari
seberapa baik kebutuhan karyawan, pelaksana audit
mengumpulkan data dari karyawan. Pelaksana audit
mengumpulkan informasi mengenai gaji/upah, tunjangan,
praktik keperyeliaan, bantuan perencanaan karir, dan
umpan balik +vang diterima karyawan mengenal kinerja

mereka.




27

E.KRepuasan Kerja Karvawan

Salah satu faktor manajemen melalui pemberian
kompensasi adalah untuk meningkatkan kepuasan kerja
para karyawan. Di dalam buku Handoko (1987) dan Asa’ad
(1987) dapat dijelaskan bahwa kepuasan kerja (Job
satisfaction) merupakan penilaian atau cerminan dari
perasaan karyawan terhadap pekerjaannya. Hal ini
tampak dalam sikap sesuatu yang dihadapi lingkungan
kerjanya. (Umar, op. cit: 36)

Untuk mengetahui faktor apa saja yang mempengaruhi
kepuasan kerja, dapat digunakan Job Descriptive Index
(JDI) yang menurut Luthans (1995) ada lima, vyaitu:
pembayaran seperti gaji/upah dan  tunjangan vyang
selanjutnya akan dibahas dalam Skripsi ini, pekerjaan
itu sendirsi, promosi jabatan, kepenyeliaan
{supervisi), dan rekan sekerja.

Dampak  kepuasan kerja perlu  dipantau dengan
mengaitkannya pada output yang dihasilkannya seperti
kepuasan kerja dengan produktivitas, kepuasan kerja
dengan turnover, kepuasan kerja dengan absensi, dan
kepuasan kerja dengan efek lainnya misal dengan
kesehatan fisik-mental, kemampuan menmpelajari

pekerjaan baru dan kecelakaan kerja.
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Dengan diketahuinya kondisi kepuasan kerja karyawan
hendaknya manajemen merancang dan menerapkan suatu
strategi baru agar masalah-masalah kepuasan kerja ini
dapat diperkecil atau bahkan dihilangkan sehingga
motivasi kerja terus menanjak, produktivitas menanjak,

dan pada akhirnya keuntungan perusahaan pun meningkat.
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