BABII

LANDASAN TEORI

A, Pengertian Manajeiien Personalia
Manajemen pada dasarnya dibutubkan oleh semua organisasi karena tanpa
manajenenn. semua usaba ataupun kegiatan uniuk mencapai suatu tujuan akan sia-sia
belaka. Menurut Drs. T. Hani Handoko ada 3 ( tiga ) alasan utama diperlukannya
nanajemen, yakng ;

1. Untuk mencapai tujuan organisast dan pribadi.

2. Untuk menjaga keseimbangan diantara tujuan-tujuan yang saling berfentangan.
Manajemen dibutuhkan untuk menjaga keseimbangan antara fujuan-tujuan, sasaran-
sasaran dan kegiatan-kegiatan yang saling bertenlangan dari pihak-pihak vang
berkepentingan dalam organisasi, seperfi pemilik dan karyawan, maupun kreditur,
pelanggan/konsumen perdagangan, masyarakat dan pemerintah.

3. Untuk mencapai efisienst dan efekfivitas. Suatu ketjn organisasi dapat divkur dengan
Lanyak cara yang berbeda. Salah safu cara vang umum adalah efisiensi dan
efcktivitas,’

Manusia adalah menipakan salah satu faktor mutlak yang tidak boleh dilupakan

disamping lakior-faklor lain didalam setiap bentuk badan usaha. Eesadaran manusia

Hant Handoko, D= I, Menajemen_TPersonshia_dsn_Sumber_Days Manusia, Edisi Kedua, Cetskan
Kesepululy, Taberty, Yogyskarta, 1996, hal. 1.
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akan sumber daya bukan suatu hal vang barn. Manusia sebagai pekerja merupakan salah
satu unsur penting dalam proses produksi dan manusia pulalah yang dapat menurunkan
dan meningkatkan produksi. Oleh sebab itu pembinaan terhadapnya haruslah benar-
bénar d&lakuksm sebaik-baiknya, selingga nantinya ia dapat melaksanakan kegiatan-
kegiatan kerja dan organisasi dengan baik dan memuaskan,

Manajemnen parsonalia merupakan fungsi bagian dari manajemen yang berkaitan
dengan manusia khususnya bapaimana menjalin kerjasama dalam mengembangkan dan
mepumbubkan kebijaksanaan dalam mempengarohi orang-orang yang membeniuk
organisasi mavpun dalam membantu para pimpinan sebagai manajer ur‘xtuk mengelola
sumber daya manusiz yang dimiliki perusahaan.

Untuk lebih jelasnya akan difingau ferlebih dabulu tentang apa yang sebenamya
disebut dengan mansjemen personalia atan sekarang disebut manajemen sumber daya
manusia. Sebenamya banyak sekali defenisi-defenisi manajemen personalia, hanya saja
perbedaannya terletak pada penggunaan istilah, maka disini penulis akan mengemukakan
dua pengeriian manajemen personalia yang dikemukakan oleh dua orang ahli,

Menuruf Drs. T. Hani Handoko, manajemen sumber daya manusia adalaly :
“ penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan dan penggunaan sumber daya
manusia untuk mencapai baik tujuan-tujuan individu maupun organisasi **

Adapun menurut Flippe defenisi manajemen personalia adalah : “ perencanaan,

Thid, hal 3.
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pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan dari pengadaan, pengembangar,
pemberian balas jasa, pengintegrasian, pemeliharaan dan pemutusan hubungan kerja
karyawan  dengan maksud mencapai twjuan individe karyawan, perusahaan,
organisasi atau masyarakat

Manajemen personalia diperlukan untuk meningkatkan efektivitas sumber daya
manusia dalam organisasi. Tujuannya adalah untuk meimberikan kepada organisasi
satuan kerja yang efektif . Untuk mencapai tujuan im, studi tentang manajemen personalia
akan menunjukkan bagaimana seharusnnya perusabaan mendapaikan, mengembangkan,
menggunakan, mengevaluasi dan memelihara karyawan dalam jundaly ( kuantitas ) dan
tipe { kunalitas ) yang iepat.

Dalam orgardsasi atau perusahaan yang keeil, fungsi personalia langsung
dilaksanakan oleh pimpinan tertinggi. Jadi, segala sesualu yang berhubungan dengan
masalah kepegawaian, diketjakan langsung oleh pimpinan tersebut. Lain halnya dengan
perusahaan besar, sebagian fungsi personalia didelegasikan kepada masing-masing
manajer, terufama manajer personalia. Dengan kata lain, dalam perusahaan besar

diadakan pembagian kerja dalam bidang personalia dan dibentuk satuan khusus.

B. Pengertian Kompensasi

Pada dasamya motivasi manusia untuk bekerja adalal untuk memenubi

Flippo, Bdwin B., Maosjemen Personalia, Bdisi Keenam, Cetakan Kedelapan, Jilid 1, Erlanggs, Jakarts,
1995, hal 5.
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kebutuhan hidupnya, mulai dart kebutuhan yang bersifat fisik maupun kebutuhan non
fistk. Adapun kebutuban manusia hidup itu sendin menurot hirarki kebutuhan Abraham
Maslow dikategorikan menjadi 5 { lima ) kebutuban yaito kebutuhan Gsiologis, rasa
aman, sosial, ego dan perwujudan diri ( realisasi diri ).*

Menumt Maslow, kebutuhan yang paling tinggi ( kebutuban perwujudan din )
akan aktif jika kebutuhan yang paling rendah ( kebutuhan fisiologis ) telah terpenuhi
sebelumnya. Selain kebutuhan-kebutuban diatas karyawan juga memiliki kebuluhan yang
kuat untuk diperlaloikan secara adil dalam memperishankan keseimbangan antara hal-
hal yang dipandang sebagai masukkannya alan kontribusi dengan ganjaran atau imbalan
yang diperolelinya.

Pada dasamya apabila seseorang memandang adanva ketidahadilan antara hal-
hal yang dibenkan dan diterima, maka akan tmbul dorongan unluk mengurangi
ketidakadilan tersebus. Artinya, apabila seseorang merasa bahwa ia nenerima gaji lebih
rendah dari vang seharosnya ia terima, maka karyawan tersebut akan mengurangi wakty
kerjanya alan bahkan bekerja lebih lamban. Sebaliknya, jika ia merasa mendapat gaji yang
lebih tingpi dari  sehamsnyva, maka karyawan tersebul akan melipatpandakan
kontribusinya terhadap perusabaan.

Diatas telah dikatakan bahwa pemenuhan kebutuban tingkat tHhiggi akan tenvwajud,

jika kebutuhan tingkat rendah telah tespennhi sebelumnya. Salal fablor yang wendomong

Gibson, James L., Opgmgsas Dan Mangpunen, Vdisi Keopst, Bdangga, Jabasia, 1985, Lal, 92.
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pernenuhan kebotuban tersebut adalah kompensasi.
Kompensasi memilils artl vang berbeda-beda, baik bagi karvawan mavpon
perusahaan Hu sendin. Dagh karvawan, kompensast dipandang sebagal kembalian

(refurn) atas upava-upavanva aleyu imbalen bagi pekerjasn yang mermmuaskan alau

menonicl, Sedapglan perusabsan memandarg komwpensasi alay imbalan sebagat

pengeluaran atas operasi pokok dan hal vapg dapat mempengarals penilakn dan sikap
kerja karvawan, Dengan demikian, dapat dikataln babwa besar keedl presiasi vang
diberikan cleh karyawan sangal terpaniung pada besar keciloye perosshaan dalam
memennbi kebutuhan karvawannya, baik kebuiuhan fisik maupimn non fisik.

Suatn orpanisasi, lebih-lebil vang berupa suatn perusahaan yang berorientast laba,

suatu pengaturan kompensasi mervpaken fakdor yane peniing votuk dapat menarik,

memelihars maupun mempertahanken tenapa kerja bagl kepeolingen orgamsasinya.
Swate  kompensasi dapat bersifar fnaosial mavpun aop Soansal, walaupun pada
wrnmmyva istilsh kempensasi fersebut dipakai scbagad atan dalam pengertian proses
adnvmsiras gap dan upab.

diantaranya memmud Mislayu 87 Pasiboan % Kompersasi aloan fmbalan adoloh semua

pendapaton vang berbentuk vong atau baveng longsung atay tidak langsung yang

T R
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diterima karvawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepadee perusahaan =
Menurut Drs. T. Hani Handoko : * Kompensasi adulah segala seswatu vang diterima
oleh para karyawan sebagai balas josa untuk kerja mereka <8
Sedangkaﬂ menurul Kolonel Kal. Susilo Martoyo, ** Kompensasi adatah pengatran
keselurz-:han pemberian balas jasa bagi emplovers imaupun employees baik vang
langsung berupa nang ( financial ) maupun yang tidak lenpsung berupa nanyg { non
Sinancial ) w?

Meskipun memiliki pengertian yang berbeda-beda, pada dasaimya penpertian
tersebut mempunyai esensi yang sama yaitu baliwa kompensasi adalah suatu bentuk
kembalian finansial, jasa-jasa berwujud dan lak berwujud, serla lunjangan-iunjanpan
yang diperoleh karyawan sebagai bagian dari sebualy hubungan kerja. Dengan defenisi
tersebut, makin lelsh dapat disadan babwa suatu kompensasi jelas akan dapat
meningkatkan ataupun menurunkan prestasi kerja, kepuasan kerja, maupun motivasi

karyawan. Oleh karenanya penting sekali perhatian organisasi techadap penpaturan

kompensasi secara benar dan adil, lebih dipertajam,

1994, hal. 132.

Hani Handoko, ez, T, Dasar-dasar Manajemen Predaks dop Operasl, DPEE - Yogyakada, 1994, hal.
155,

Susilo Martoyo, SE., Felonel Kal, Manajesuen Snober Daya Manugln, Bdisi 3, Cetakao Kedus, BPFE -
Yogyakarta, 1996, hal. 114,
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Adapun komponen kompensasi dapat di bagi menjadi 3 ( tiga ) yaitu :

1. Pembayaran Langsung ( Direct Financial Payment )
Berbentuk vang, gaji, insentif, komisi dan bonus.
2.'Pembaya‘rm1 Tak Langsung ( Indirect Payment )
Berbentuk tunjangan, seperti tunjangan asuransi dan liburan atas dana perusahaan.
3. Pembayaran Non Finansial ( Non Financial Reward )
Berbenfuk sepertt pekerjaan yang lebih menantang, jam kerja vang fleksibel, kantor
yang lebih bergengsi, dan hal-hal yang tidak dapat dikuantifikasikan.

Dengan memperhatikan pengerlian kompensasi dan urman di atas, maka dapatlah
dikemukakan adanya fakior-faktor yang dapat mempengaruli perumusan penetapan
kompensasi. Faldor-fakior tersebut adalah sebapai berikut :

1. Kebenaran dan Keadilan
Hal ini mengandung pengertian balwa pemberian kompensasi kepada masing-
masing karyawan atau kelompok karyawan harus sesuai dengan kemampuan,
kecakapan, pendidikan dan jasa yang telah ditunjukkan kepada organisasi, Dengan
demikdan tiap karyawan merasakan baliwa organisasi telah menghargai jasanya
kepada organisasi sesuai dengan pandangannya.

2. Dana Organisasi
Kemampuan organir;asi untuk dapat melaksanakan: kompensasi baik berupa

finansial maupon non finansial amat tergantung kepada dana yang ferhimpun untuk
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keperluan tersebut. Terhimpunnya dana tersebut {enfunya juga sebagai akibat
presiasi-prestasi kerja yang felah ditunjukkan oleh karyawan-karyawannya. Makin
besar prestasi kerja makin besar keunfungan organisai/perusahaan, makin besar
dana yang terhimpun uniuk kompensasi dan sebaliknya.

3. Seri-kat Karyawan
Para karyawan yang fergabung dalam suatu Serikat Karyawan dapat juga
mempengarubi pelaksanaan ataupun penetapan kompensasi dalam organisasi,
sebab suatu Serikat Karyawan dapaf merpakan “simbol kekuatan” karyawan dalam
menuniut perbaikan nasib, yang perlu mendapatkan perhatian atan perlu
diperhitungkan oleh pihak manajemen pimpinan orgamsasi.

4. Produktiviias Kerja
Produktivitas kerja karvawan merupakan fakior yang mempengaruhi penilaian
atas prestasi kerja karyawan. Sedang prestasi kerja karyawan merupakan faktor
yang diperhitunggkan dalam penetapan kompensasi. Karena ifu produkfivitas kerja
karyawan ikut meropengambi pelaksanaan pemberian kompensasi termaksud.

5. Biaya Hidup
Penyesuaian besarya kompensasi, teruiama yang berupa upal/gaji, dengan biaya
hidup karyawan beserta keluarganya sehari-hari, harus mendapatkan perhatian
pimpinan orgamisasill.)erusahaan. Namun demikian, cukup sulit pula dalam

pelaksanaannys, karena biaya hidup seseorang sehari-hari sangat relatif sifainya,
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karena tidak ada ukuran yang pasti seberapa besar “hidup yang layak™ itu.

6. Pemerintah
Fungsi pemeririah untuk melindungi warganya dan tindakan sewenang-wenang
majik—zm/pimpinan organisasi ataupun perusahaan dalam pemberian balas jasa
karyawan, jelas berpengaruh terhadap penetapan kompensasi. Karena itu
pemerintahlah yang ikut menentukan upah minimum atanpun jumlah jam kerja
karyawan, baik karyvawan pria ataupun wanita, dewasa ataupun anak-anak pada
batag umur tertentu.®

Adapun fungsi pemberian kompensasi dalam suatu organisasi adalah :

1. Pengalokasian sumber daya mannsia secara efisien.
Fungsi ini menunjukkan bahwa pemberian kompensasi yang cukup baik pada
karyawan yang berprestasi baik, akan mendorong para karyawan untuk bekerja
lebih baik dan ke arah pekerjaan-pekerjaan yang lebih produkiit. Dengan kata lain,
ada kecenderungan para karyawan dapat berpeser atau berpindah dari yang
kompensasinya rendah ke tempat kerja yang kompensasinya tinggi dengan cara
menunjukkan prestasi kerja yang lebih baik.

2. Penggunaan sumber daya manusia secara lebih efisien dan efektif.
Dengan pemberian kompensasi yang tinppi kepada seseorang karyawan

mengandung implikasi bahwa organisasi akan menggunakan tenaga karyawan

Tbid, hal. 115 - 116.
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termaksud dengan seefisien dan seefektif mungkin. Sebab dengan cara demikian,
organisasi yang bersangkutan akan memperoleh manfaai dan/atan keuntungan yang
semaksimal mungkin. Disinilah produktivitas karvawan sangat menentukan.

3. Mendorong stabilitas dan pertumbuban ekonom.
Sebagai akibat alokasi dan penggunaan sumber daya manusia dalans organisasi
vang bersangkulan secara efisien dan elekuf tersebnt, maka dapat Jdibarapkan
baliwa sistemn pemberian kompensasi tersebul secara Iangsung dapat inembaniu
stabilisasi organisasi, dan secara lidak langsung kot andil dalam mendorong
stabilisasi dan pertumbuhan ekonomi negara secara keseluruhan.’
Pemberian kompensasi dalam suatu organisass, jelas mengandung tujuan-
tujuan positif. Anlara lain fujuan tersebut adalah sebagai benkut :
1. Pemenuhan kebutuhan ekonomi
Karyawan menerima kompensasi berupa upah, gaji atau bentuk lainnya adalah
untuk dapat memenuhi kebutuhan hidupnya sebasi-hart atau denpan kata lain
kebutuban ekonominya. Dengan adanya kepastian mencrima upaly alaupun paji
tersebut secara periodik, berarti adanya jaminan “economic security™-nya beserta
keluarga yang menjadi {anpgungannya.
2. Pengkaitan korapensasi denpan produktivitas kerja

Dalam penberian kompensasi yang makin baik akan mendorong karyawan bekerja

Socpohanto, Drs. Jobn, Mauajsmen Penionalia, BPEFE - Yopyalata, 1994, Lal, 54 - 55,
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dengan makin produktif. Dengan prochikiivitas kesja yang tnggi, ongkos karyawan
per unit/produlksi babkan akan semakin rendaly,

3. Pengkaitan kornpensasi dengan sukses perusaliaan
Makin berani sualu perusahaan memberikan kompensasi yang tinggi, makin
1nénunjuk1«m betapa makin suksesnya suatu perusahaan. Sebab pemberian
kompensasi yang tmggi hanya mungkin apabila pendapatan perusahaan yang
digunakan untuk itu makin besar.

4. Pengkaitan antara keseimbangan keadilan pemberian kompensasi
Ini berarti baliwa pemberian kompensasi vang Hinggi harus dilubongkan atan
diperbandingkan dengan persymiatan yang harus dipenuln oleh karyawan yang
bersangkutan pada jabatan dan kompensasi yang finggi tersebul. Sehingga ada
keseimbangan antama input ( syarat-syarat ) dan output ( inggimya kompensasi yang
diberikan )."°

Agpar tujuan-tujuan di atas dapat tercapai, seliap pernsahaan bendaknya hars

memperhatikan asas-asas yang terdiri dan :

1. Keadilan
Dalam pemberian kompensasi, apakah it berupa upah, gag, bonas atan bentuk-
bentuk lainnya, tetap penting sekali diperhaiikan masalah headian tersebut.

Keadilan bukanlah berarti harus sama rata tanpa pandang bulu, fetapi harus dapat

Susifo Martoyo, 5B., Kolome! Kal,, Op. Cit,, hal. 117 . 118,
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terkait adanya hubungan antara pengorbanan input dengan ouiput. Keadilan
disini, baik keadilan secara ekstemal (external equity), yaitu bahwa kompensasi
haruslah berbanding sesuai dengan jumlah yang diberikan pada perusahaan lain
untuk ;pekexjaam yang serupa, maupun keadilan secara inlernal (infernal equity),
yaitu bahwa besarnya imbalan harus dikaitkan dengan nilai relatif pekerjaan,
artinya pekerjaar-pekerjaan sejenis dalam perusahaan harus memperoleh imbalan
yang sama.

2. Kelayakan

Batasan mengenai asas kelayakan adalah bahwa :

a. Sesuatu pekerjaan harus mampu menjamin kehidupan yang wajar bagi
karvawan dan keluarganya.

b. Sesuatu pekerjaan harus mampu mencerninkan dalam pemberian upah/gaji bagi
karyawan sebagai imbalan yang sesuai dengan gaji pekerjaannya.

¢. Upah/gaji karyawan bukan saja sebagai imbalan yang sesuai, felapi juga
merupakan fakior untuk mendorong peningkatan produksi dan produkiivitas
karyawan.

d. Adanya suatu pekerjaan dari seseorang adalah merupakan pencenminan harga
diri dalam lingkungan masyarakat sekitarnya.

Untuk mendapatkan keadilan dan kelayakan dalam pemberian kompensasi,

maka diperlukan suatu sistem yang dinamakan dengan evaluasi jabatan. Adapun
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deferusi atau batasan pengertian evalvasi jabatan adalah “ swatn wsaha untuk

menentukan dan membandingkan nilai suaiu jobatan tertentu dengan nilai

Jabatan-jabatan yang lain dalam suatu perusahaan. Ini berarti pula penentuan nilai

- relatif atau harga dari suatu jabatan guna menmvusun rangking di dalam penentuan

e 1

upah “.

Dalam menerapkan evaluasi jabatan terdapat beberapa fuktor pendorong yang
perhu diperhatikan dalam perusaliaan, antara lain adalah sebagai berikut

1. Evaluasi jabaian sebagai suatu metode atan dasar peagupahan dianggap paling
cocok dalam arti memennhi berbagai persyaratan pengupaban yang dikehendaki
oleh berbagai pibak pada saat ini.

2. Metode evaluasi jabatan ini bagi karyawan dirasakan mampu menjamin adanya
konsistensi infernal maupun ekstemnal sehingga dapat maenjamin ketenangan kerja
karyawan serta membantu meningkatkan moril ( semangat ) kerja karyawan.
Konsisiensi intemal berhubungan dengan konsep upah relatif pada perusahaan yang
bersangkutan. Sedangkan konsistensi ekstemal merujuk pada keadaan relatif
daripada strukior upah suatu organisagi/perusahaan vang dinginkan terhadap
struktur upah perusahaan lain. Dalam konsistensi eksternal, perusahaan dapat

memilih/menetapkan upah lebih tinggi dari perusahaan lain, sama dengan standar

Ranupandojo, Drs, Heidirachman & Drs. Suad Hosnan, MBA., Manajemen Pesonalia, Bdisi I, BPEER -

Yogyakarta, 1990, hal. 160.




upah yang berlaku, atan lebih rendah dari standar yang berlaku dengan
mengadakan survel upah dan gaji.

3. Bagi pimpinan perusahaan atan organisasi sendici, penggunaan evaluasi jabatan
akan dapat menghilangkan atan paling fidak menguangi kelub kesah karyawan,
terutama yang bersangkutan dengan sistem pengupahan yang diterapkan. Ual ini
berarii akan dapat memperkokoh hubungau pimpinan desgan kayawan { labour
management relation ).

4. Dengan adanya evaluasi jabatan, dapal dilaksavakan penyvederhanaan sistemn
adminstrasi pengupahannya, lagi pula informasi yang terkumpul dari evaluasi
jabatan tersebut dapat dipergunakan untgk memperbaiki sistein seleksi, latihan,
pemindaban, promosi karyawan dan . sebapainya,  Sehingea berarti dapat
menghemat blaya untok kegiatan-kegiatan lersebul.

5. Bagi pemerindah sendin, sistem pengupabian dengau evaluasi jabatan secara
meluas, berarti akan mempercepat jalannya pembangunan, sebab tidak
memungkinkan terkumpuolnya tenaga ahli pada satu sckior saja, melainkan meluas
ke semua sektor.'

Adapun tujuan akhir dari evalnasi jabatan ini adalah agar antara karyawan dan

perusahaan sama-sama merasakan kepuasma.

Susilo Martoye, SE., Kolonel Kal,, Op. Cit., hal, 122 - 133,
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C. Pengertian Produktivitas

Produktivitas kerja yang dimiliki oleh suvatu perusahaan pada hakikatnya
merupakan suatu akibat dari persyaratan pekerjaan yang harus dipenuhi oleh karyawan.
Sedangkan lterbentuknya persyaratan-persyaratan tersebuf haruslah diupayakan oleh
pemsaha,;m itu sendiri.

Adapun persyaratan untuk memperoleh produkiivitas kerja scperfi yang
diharapkan adalah keferampilan dan kesediaan karyawan untuk melaksanakan tugas-
tugasnya dengan penub semangai dan bertanggung jawab. Karena pada dasamya,
manusia akan bersedia bekerja dengan penuh semangal apabila ia merasa bahwa
kebutuhan-kebutuharnya dapat terpenuhi melalui keferlibaiannya dalam perusahaan.
Potensi maupun keahlian yang dimiliki oleh karyawan adalah menyangkut prestasi kerja
dalam bentuk peninglcatan produkiivitas.

Menurut Payaman J, Simanjuntak * produkiivitas pada dasarnya mencakup

sikap mental yang selafu mempunyai pandangan bahwa kehidupan hari ini harus lebih
baik daripada hari kemarin dan hari esok lebih baik dari hari ini “.P

Berdasarkan pengertian diatas maka dapat dikatakan bahwa sikap yang demikian
membuat seseorang selalu mencapai perbaikan-perbaikan dan peningkatan-
peningkatan. Orang yang mempunyai sikap tersebut terdorong untuk menjadi dinamis,

kreatif, inovatif serta terbuka tetapi kritis terhadap ide-ide baru dan perubahan-

Simanjuntak, Payaman J., Pengantar Bkonond Sumber Daya Manusia, LPFE - UL Jakarta, 1985, hal. 24,

Y TR
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perubahan, Terbuka pada ide-ide baru tidak perlo diartiker kavena wdak mempuowyai
pendinian, sebaliknya pendivian bersifat bati-hati sfan Jaitis terhadep pembabaian
tidak perhu diartikan sebagal konservatif alan tertutup kepada perbaikan.

Ada dua penpertian vang berbeda dan berbubungan dengan mepingkatnya
produkiivitas kerja diwana bal ini aken memberikan tafsiran vanp salab ferbadap

pengeriian produkiivitus. Kedua hal vang dinoaksud adalab perbedann pengertian antar

produksi dan produkiivitas,

Pengertinn produksi menunjukkan periambahan hasd vang dicapai, sedangkan
peningkatan produldivilas mengandung  pengertian  perbaikan  cara pencapaisn
procukst lersebut. Produksi dapat terus bertambahb dengan penggunaan sarana produlksi
vang tidak sebanding, misaluva prodikst dapat diingkatkan mesiadi dua kah ipat dengan
mengpunakan sarana tiga kali Bpat. Dalarn conteb ini produls meninpkat akan telapi
produktivitas memwun. Dengan kats lain, pomnglkalan produkst tidak selalu diduts

de VEEAT yﬂﬂ%‘% caian |b redukiivitas

. Hubsngan Kompensasi Dengan Produlitivitas Kerja
Miotivasi dasar seseorang vniuk menjedi karvawan pade svaly perusabasn

adalah untuk mencari nafkah dalam memenuin kebutuhan hidup fsik mavpun non

¢

fisihonya, Apabila disate pihak sesecrang mengguneken pengetabuan, keterarapilan,

{enaga dan sebagian wakiunyva unfuk berkarva pada suatn perusabaan, maka dilam pthak
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in berharap unink menenima imbalan vang memadsi, atan vang sering disebui dengan
kompensagh.

Fompensasi alau unbalan sperupalan salah sat benduk pemberian penghareasn
kepada karvawan atas sumbengannya kepada perosahaan vang dapat spempengaruhi
perilakn dan sikap kerja mereka. Oleh karens itu dalam pengelolaan kompensas
perusahaan baros berdasmrkan pada asas keadilan dan kelayakan Dua faldor vang

merspengarnhs pandangan atas keadilan dan kelavaban dari pibak karvawan terhadap

kompensas: yang diterima atau dibavarkan oleh perosabasn adalah :
1. Rasio kompensasi terhadap inpui sesecvang dalam bemiuk pendidikon, pelatiban,
upaya-upaye, kelahanan terhadap kondisi kena dan sebapaiava.
2. Perbandingan rasio tersebut denpan rasio karvawan-kavvawvan penting lamn i
lingkuonean perusahasn.
Keadilan dalam pemberian kompensasi akao leniadi Dila seseorang  mierasa
bahwa antara kelvaran (output)  dengan masukan (oput) berada dalam ekuilibrinm

{kessdmbangan) balk sehubungan dengan dint sendivl manpun dalam kattannya dengan

orang lain. Sedanghkan ketidakpuasan sebagian besar karvawan terhadap besarnva

kompensast seriyg diakibatian oleh adanys perasaan diperlakokan dengan tidak adil dan
tidak layak.

Akibal dari betidokrwasan karvswan lorbadep komeensast vang dibertboan
£ . £

pernsanaan lersebul, seringkali mendorong karvawan untuk menegtapkan ekuilibrium
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dalam bentuk -
1. Mencuri untuk meringkatkan imbalan.
2. Mengundurkan diri dan perusahaan.
3. Sering tidak hadir ( absen ).
4. Membenfuk dan berjuang melalui organisasi burub dan sebagainya.
Pengan kala lain, jika karyawan merasa diperlakukan secara tidak adil oleh perusahaan,
akan muncul banyak tekanan-tekanan.

Persepsi kelidakadilan menimbulkan suasana emosi vang tidak menyenangkan
dan dapat menyebabkan karyawan untuk mengurangi upaya-upaya mereka selanjutnya,
mengubah persepsi mereka mengenai imbalan untuk upaya-upaya kerja mereka, seperti
yang sering ferjadi, timbulnya ketidakpuasan dalam diri mereka yang pada akhimya
karyawan akan mencari pekerjaan alfernatif dengan meninggalkan perusahaan. Jika
terjadi demikian akan mengakibatkan iingkat perpuiaran karyawan yang tinggi dan
produktivitas kerja yang cenderung menurun afau rendah. Sebaliknya, jika perusahaan
memberikan imbalan secara adil dan layak maka karyawan akan daﬁat mcnyeleéajkan
tugas yang dibebanken kepadanya dengan pepuh semangat da;l bergairah sehingga
timbul kepuasan kerja atau produkiivitas yang finggi.

Kepuasan kerja itu penting untuk pernyataan diri ( aktualiasasi diri ). Karyawan
yang {idak memperoleh kepuasan kegja tidak akan pernabh mencapai kematangan

psikologis dan pada gilirannya akan fimbul frustasi. Karvawan seperti ini akan sering
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melamun, mempunyai semangat kerja yang rendah, cepat lelah dan bosan, emosinya tidak
stabil, sering absen dan melakukan kesibukan yang tidak ada hubungannya dengan
pekerjaan yang harus dilakukan.

Sedalngkan karyawan yang mendapatkan kepuasan kerja biasanya mempunyai
catatan kéhadimn dan perputaran yang lebih baik, kurang aktif dalam kegiatan serikat
karyawan dan kadang-laadang berprestasi kerja lebih baik daripada karyawan yang tidak
mermperoleh kepuasan kerja.

Dalam suain perusahaan, bila kepuasan kerja meningkai maka perputaran
karyawan dan absensi menurun. Sebaliknya, bila ketidakpuasan yang meningkat maka
perputaran dan absensi akan tinggi. Dengan kata lain, kepuasan kerja yang lebih rendah
biasanya akan mengakibatkan perputaran karyawan yang lebih tinggi karena mereka lebih
mudah untuk meningpalkan perusahaan dan mencari kesempatan kegja di perusahaan
lain. Bepitu juga halnya dengan absensi, mereka yang kurang mendapatkan kepuasan
kerja cenderung untuk lebih sering tidak masuk kerja ( absen ).

Dengan demuikian dapat disimpulkan bahwa antara kompensasi dengan
produktivitas kerja mempunyai hubungan yang eraf satu sama fain, karena kompensasi itu

sendiri sangat mempengaruhi produktivitas kerja dan sikap scrta perilaku karyawan.




