BAB II

TINJAUAN PUSTAKA
2.1. Kompensasi

Sistem kompensasi yang dikelola dengan baik akan membantu salah satu funfsi operasional Manajemen Sumber Daya Manusia adalah mengelola kompensasi organisasi untuk mencapai tujuan, mendapatkan, memelihara, dan mempertahankan tenaga kerja yang produktif. Tanpa kompensasi yang layak, karyawan akan mempunyai keinginan untuk meninggalkan organisasi.

Kata kompensasi seringkali digunakan sebagai pengganti kata upah dan gaji, tetapi sebenarnya bila kita melihat dari definisi-definisi yang dikemukakan diatas oleh Malayu S. P. Hasibuan, kata kompensasi memuat konsep yang lebih luas. Kompensasi tidak hanya menuju kepada Extrinstic rewards saja, tetapi gaji dan benefit, tetapi juga Instrintic Rewards seperti pencapaian tujuan pribadi, otonomi dan kesempatan kerja yang lebih matang.

Dalam mendesain sistem kompensasi, ada beberapa tujuan yang diharapkan dapat mencapai, tujuan-tujuan dari kompensasi ini bukanlah suatu peraturan, tetapi sebagai penunjuk arah menurut Werther, Jr dan Davis tujuan-tujuan tersebut adalah :

- Kompensasi harus cukup menarik pelamar, tingkat 

  pembayaran juga selalu merespon permintaan dan penawaran tenaga kerja dipasar 

  tenaga kerja, karena kadang-kadang upah yang premium dapat menarik pelamar 

  yang sudah bekerja ditempat lain.

- Karyawan mungkin akan berhenti bekerja ketika tingkat 

  kompensasi yang diberikan tidak kompetitif lagi, sehingga meningkatkan Labour 

  Turnover.

- Manajemen kompensasi harus berusaha untuk memastikan Equity 

   secara internal dan external, Internal Equity ini memastikan bahwa kompensasi 

   berhubungan dengan nilai relative suatu job, sedangkan External Equity berusaha 

   kompensasi yang diterima pekerja adalah kompensasi yang kompetitif.

- Kompensasi harus berfungsi sebagai insentif yang 

   mendorong tingkah laku dan tindakan yang diharapkan terjadi dimasa yang akan 

  dating. Rencana kompensasi yang efektif memberikan penghargaan terhadap

  prestasi,     

  loyalitas, pengalaman, tanggung jawab dan tingkah lakunya.

- Sistem kompensasi yang rasional, membantu organisasi dan 

   mempertahankan tenaga kerja pada biaya balasan. Tanpa manajemen kompensasi   

   yang efektif, tenaga kerja dapat mengalami kelebihan atau kekurangan pembayaran.

Organisasi harus menarik, memotivasi dan mempertahankan karyawan yang kompeten, untuk itu sistem kompensasi mereka harus memperhatikan Equity. Equity adalah persepsi karyawan bahwa mereka diperlakukan dengan adil. Kompensasi harus adil terhadap semua pihak yang berkepentingan dan dipersepsikan secara adil.

Ketidakadilan dalam sistem kompensasi dapat menjadi sumber masalah moril yang berat, karena karyawan dengan mudah mendapatkan informasi mengenai area ini, yang kemudian mereka gunakan untuk membentuk persepsi mereka tentang Equity. 

Secara umum kompensasi terbagi menjadi dua bagian yaitu Financial Compensation (kompensasi berupa uang) dan Nonfinancial Compensation (kompensasi bukan uang). 

Financial Compensation (kompensasi berupa uang) terbagi menjadi dua bagian yaitu Direct Financial Compensation (kompensasi keuangan secara langsung) dan Inderect financial Compensation (kompensasi keuangan secara tidak langsung) Direct Financial Compensation (kompensasi keuangan secara langsung) terdiri atas pembayaran yang diterima oleh seorang karyawan dalam bentuk upah, gaji, bonus, dan komisi. Sedangkan Inderect Financial Compensation (kompensasi keuangan secara tidak langsung) yaitu semua penghargaan Financial yang tidak termasuk dalam Direct Financial Compensation  Inderect Financial Compensation banyak jenisnya, antara lain asuransi kesehatan, asuransi jiwa, asuransi kesehatan gigi, asuransi pembedahan, bantuan sosial, bantuan pendidikan, pembayaran selama liburan cuti maupun sakit.

Psikologis atau fisik tempat karyawan tersebut bekerja. Nonfinancial Compensation (kompensasi bukan keuangan) ini terbagi atas job dan job Environment. Kompensasi yang diperoleh melalui job misalnya :

- Menarik tugas yang diberikan 

- Tantangan yang besar

- Tanggung jawab yang bobotnya memadai

- Kesempatan untuk dikenal luas

- Perasaan telah tercapai prestasi

- Kesempatan untuk mendapatkan promosi

Sedangkan melalui Job Environment, kompensasi dapat diperoleh dengan : 

- Sound policies : Kebijakan Sumber Daya Manusia yang mengekspresikan  

kesungguhan hati Manajemen dalam hubungan karyawan akan menghasilkan penghargaan yang  positif bagi karyawan itu sendiri.

- Competent Supervision : Supervisi yang tidak kompoten dalam organisasi dapat 

   menurunkan semangat kerja.

- Congenial Coworkers : Kebayakan organisasi membutuhkan perasaan bahwa mereka diterima oleh kelompok kerjanya. Penerimaan ini memuaskan salah satu kebutuhan  sosialnya.

2.2. Faktor-faktor Yang Menentukan Kompensasi Keuangan

Teori-teori kompensasi, tidak pernah secara penuh menghasilkan kepuasan terhadap setiap keinginan individu, karena dalam mendesain sistem kompensasi tidak tersedia pendekatan yang pasti, maka beberapa faktor yang dianggap relavan dapat dipergunakan sebagai penentu kompensasi individu. Faktor-faktor yang dianggap relavan dalam menentukan Financial Compensation (kompensasi keuangan) adalah organisasi yang bersangkutan, pasar tenaga kerja, job yang bersangkutan dan individu yang terkait.

2.2.1. Organisasi Sebagai Penentu Kompensasi Keuangan   

Pada prinsipnya terdapat dua hal utama yang turut mempengaruhi penentu Financial Compensation (kompensasi keuangan) yaitu Compensation Pollicies (kebijakan kompensasi) organisasi dan kemampuan organisasi itu sendiri. Seorang manajer mempunyai kecendrungan melihat Financial Compensation (kompensasi keuangan) merekflesikan biaya tenaga kerja dan juga sebagai asset ketika Financial Compensation (kompensasi keuangan) menyebabkan seorang tenaga kerja mengusahakan usahanya yang terbaik dan berniat untuk tetap tinggal dalam organisasi.

Biaya organisasi telah menjadi pengaruh yang besar dalam Financial Compensation (kompensasi keuangan) individu. Sebuah organisasi sering kali menetapkan baik secara formal maupun tidak, Kebijakan kompensasinya yang menentukan apakah akan menjadi Pay leader (pimpinan) atau menjadi Pay Follower (karyawan) atau berada pada posisi rata-rata tenaga kerja. Pay leader (pimpinan) adalah organisasi yang membayar Financial Compensation (kompensasi keuangan) yang lebih tinggi dari pada perusahaan lainnya yang sejenis. Organisasi seperti ini mengharapkan biaya tenaga kerja perunit menjadi lebih kecil karena mereka merasa dapat menarik tenaga kerja yang berkualitas dan produktif.

Gong rate (jumlah rata-rata) adalah rata-rata financial compensation (kompensasi keuangan) yang diterima tenaga kerja untuk job yang sama dalam area industri yang sama pula. Banyak organisasi yang menetapkan Policy Financial Compensation (pengaturan keuangan) dengan Gong Rate (jumlah rata-rata), karena pada tingkat ini, organisasi masih dapat memperoleh tenaga kerja yang berkualitas, tetapi masih tetap kompentitif dengan tidak menaikan harga barang atau jasa.

2.2.2. Pasar Tenaga Kerja Sebagai Penentu Kompensasi Keuangan 

Tenaga kerja potensi yang dialokasikan berdasarkan wilayah geografis, dimana sumber rekrutment tersebut disebut sebagai pasar tenaga kerja, untuk beberapa jenis job tertentu sangatlah jauh dari lokasi perusahaan.

Beberapa hal dibawah ini yang menjadi penentu pasar tenaga kerja antara lain :

- Survei kompensasi

- Biaya hidup

- Serikat buruh

- Society / masyarakat

- Keadaan ekonomi 

- Peraturan-peraturan pemerintah

2.2.3. Job Sebagai Penentu Kompensasi keuangan

Organisasi mengkompensasikan karyawan sesuai dengan nilai yang terkait dalam tugas yang dikerjakannya. Tanggung jawab dan faktor-faktor lain yang berhubungan dengan pekerjaan itu sendiri. Teknik Manajemen untuk menentukan nilai relatif sebuah Job Analis (analisa pekerjaan) dan Job Evaluation (evaluasi pekerjaan). 

Sebelumnya organisasi dapat menentukan nilai relatif dari tiap-tiap job dimana harus dapat mendefinisikan job. Job analysis (penganalisis pekerjaan) adalah proses sistematik untuk menentukan skills dab knowledge (kemampuan pengetahuan) yang diperlukan untuk menyelesaikan job tertentu. Job Description (gambaran pekerjaan) adalah hasil utama dari job analysis yang terdiri atas dokumen tertulis yang menggambarkan Job Duties (kewajiban tugas) dan tanggung jawab. Job Descreption (gambaran pekerjaan) sangat berguna untuk berbagai tujuan, termasuk Job Evalution . Job Description (penilaian pekerjaan)sangat esensial. Untuk semua metode Job Evalution (penilaian pekerjaan) yang kesuksesannya tergantung dari keakuratan dan kejelasannya.

Job Evalution (penilaian pekerjaan) adalah bagian dari sistem kompensasi dimana organisasi menentukan nilai relatif dari suatu job dalam hubungannya dengan yang lain.

Tujuan dasar Job Evalution (penilaian pekerjaaan) ini adalah untuk membatasi ketidakadilan internal yang muncul karena struktur gaji yang tidak logis. Untuk lebih spesifik, Job Evalution (penilaian pekerjaan) sangat potensial untuk :

- Mengidentifikasi struktur job dalam organisasi

- Menghasilkan equity dan memelihara hubungan antar job.

- Mengembangkan hirarki nilai job yang dapat digunakan untuk menciptakan struktur  

   gaji

- Mencapai konsesues antar manajer dan karyawan terhadap job-job dan gaji dalam 

  organisasi.

Konsep Internal Pay Equity (hak dalam pembayaran) sangat berhubungan dengan maksud job Evalution (penialian pekerjaan), hal tersebut menyatukan hubungan antara pemikiran karyawan berapa  besar mereka harus menerima dengan kenyataannya yang diterima.

Organisasi dapat menggunakan empat metode dasar Job Evalution yaitu Rangking, Classification, factor Comparision dan point. Sebuah organisasi yang memilih salah satu metode dan memodifikasi metode tersebut sesuai dengan kebutuhannya. Metode rangking dan Classification adalah Nonkuantitatif sedangkan metode Factor Comparision (faktor perbandingan) dan Point adalah pendekatan kuantitatif.

Metode rangking adalah metode yang paling sederhana dalam Job Evalution (penilaian pekerjaan). Dalam metode ini, penilai memeriksa deskripsi tiap job yang dievaluasi dan mengurut job-job tersebut menurut nilainya terhadap organisasi.

Metode Classification (klasifikasi) mendefinisikan sejumlah kelas atau tingkatan untuk menggambarkan sekelompok job. Dalam mengevaluasi job dengan metode ini, penilai membandingkan Job Description (gambaran pekerjaan) terhadap deskripsi kelas. Deskripsi kelas yang paling mendekati Job Description (gambaran pekerjaan) adalah menentukan klasifikasi dari job tersebut.

Metode Factor Comparision (faktor perbandingan) lebih kompleks dari pada dua metode sebelumnya. Dalam metode Factor Comparision ini penilai mengevaluasi job dengan memperhatikan beberapa aspek dari job-job tersebut, antara lain Mental Requirements (persyaratan), Skills (keahlian), Physical Requirements (fisik persyaratan), Responsibilities dan Working Conditions. Komite penilai pertama-tama merangking derajat relatif kesulitan dari tiap lima faktor tadi untuk menyeleksi job-job kunci. Job description digunakan sebagai dasar untuk membuat keputusan ini selanjutnya komite penilai mengalokasikan tingkat gaji untuk tiap job pada tiap faktor. Alokasi ini berdasarkan pentingnya faktor tersebut terhadap job terkait. Langkah ini mungkin paling sulit untuk diterangkan pada karyawan, karena keputusan ini sangat tinggi subjektivitasnya. Dengan membandingkan rangking factor difficulty (faktor kesulitan) dengan rangking factor pay (faktor pembayaran), maka dapat dilihat kekonsistensian penilai.

2.2.4. Tenaga Kerja Sebagai Penentu kompensasi keuangan
Selain organisasi, pasar tenaga kerja dan job, faktor lain yang berhubungan dengan tenaga kerja juga sangat essensial dalam menentukan Pay Equity (hak pembayaran).

Hal-hal yang terkait dengan tenaga kerja ini adalah :

- Potensi kerja

- Senioritas

- Pengalaman

- Keanggotaan di organisasi

- Potensi 

- Pengaruh politik

2.3. Job Pricing 

Dari keempat faktor yang dapat dipakai sebagai panduan penentu Financial Compensation, maka hal terakhir adalah Job Pricing (gaji). Job Pricing (gaji) adalah mengalokasikan sejumlah nilai satuan mata uang pada suatu nilai job tertentu. Job Pricing dilakukan setelah job telah dievaluasikan dengan nilai relatif tiap job dalam organisasi yang telah ditentukan. Dalam proses ini organisasi dapat menggunakan Pay Grades (tunjangan jabatan) dan Pay Ranges (tunjangan kehadiran).

Pay Grades (tunjangan jabatan) adalah mengelompokan sejumlah job yang sejenis untuk mempermudah proses Job Pricing (penggajian). Karena akan menjadi lebih mudah untuk organisasi dalam menghargai belasan Pay Grade (tunjangan jabatan) dari pada ratusan job yang terpisah. Plotting jobs (struktur pekerjaan) dalam sebuah scatter diagram seringkali berguna untuk menentukan jumlah yang tepat dari Pay Grades (tunjangan jabatan).

Tumpang tindih antara grade masih dapat diterima, sejauh tumpang tindih tersebut tidak berlebihan. Tidak berlebihan artinya tumpang tindih yang terjadi antara grade ini masih dapat menyebabkan karyawan melihat tingkat grade selanjutnya. Sebagai suatu tantangan yang cukup berarti untuk mencapai sehingga karyawan selalu termotifasi untuk berprestasi. Sebaiknya tumpang tindih yang kecil atau bahkan tidak ada tumpang tindih sama sekali akan menyebabkan karyawan merasa bahwa tingkat pembayaran pada grades selanjutnya bukan sebagai tujuan yang realitis untuk dicapai.

Titik tengah dari tiap-tiap tingkat pembayaran dapat dikembangkan dengan meminimasikan jumlah kuadrat dari deviasi vertical disekitar garis. Policy line (garis kebijakan) ini menggambarkan kebijaksanaan perusahaan terhadap tingkat pembayaran, yang bila dibandingkan dengan policy line (garis kebijakan) pada dasar tenaga kerja akan menghasilkan perkiraan minat pelamar untuk memasuki organisasi. Policy line (garis kebijakan) ini tidak selalu berupa garis lurus juga dapat dibentuk dengan menggambarkan suatu program kompensasi dengan Least Squares Method .

2.4. Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja menjadi masalah yang cukup menarik dan penting, karena terbukti besar manfaatnya baik bagi kepentingan individu, industri dan masyarakat. Bagi individu, penelitian tentang sebab-sebab dan sumber-sumber kepuasan kerja memungkinkan timbulnya usaha-usaha peningkatan kebahagiaan hidup mereka. Bagi industri, penelitian mengenai kepuasan kerja dilakukan dalam rangka usaha peningkatan produksi dan pengurangan biaya melalui perbaikan sikap dan tingkah laku karyawan. Selanjutnya, masyarakat tentu akan menikmati hasil kapasitas maksimum dari individu serta naiknya nilai manusia didalam konteks pekerjaan.

Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individu. Setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai-nilai yang berlaku pada dirinya. Ini disebabkan karena adanya perbedaan pada masing-masing individu. Semakin banyak aspek-aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu tersebut, maka semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakannya dan sebaliknya.

Menurut  Tiffin (1958 : 120) ia berpendapat bahwa :

Kepuasan kerja berhubungan erat dengan sikap dari karyawan terhadap pekerjaannya sendiri, situasi kerja, kerjasama antar pimpinan dengan sesama karyawan.

Kemudian  Buhlum (1956 : 20) Edisi Revisi buku Drs. H Moh. As’ad dengan judul : Seri Ilmu Sumber Daya Manusia Psikologi Industri ia berpendapat bahwa :

Kepuasan kerja merupakan sikap umum yang merupakan hasil dari beberapa sikap khusus terhadap faktor-faktor pekerjaan, penyesuaian diri dan hubungan sosial individu diluar kerja. 

Dari batasan-batasan mengenai kepuasan kerja diatas sebenarnya merupakan batasan yang sederhana dan oprasionil menurut hemat penulis adalah perasaan seseorang terhadap pekerjaan. Ini berarti bahwa konsepsi kepuasan kerja semacam ini melihat kepuasan kerja itu sebagai hasil interaksi manusia dengan lingkungan kerjanya. Jadi determinasi kepuasan kerja menurut batasan ini meliputi perbedaan individu-individu maupun situasi lingkungan pekerjaan. Disamping itu perasaan orang terhadap pekerjaan tentulah sekaligus merupakan refleksi dari sikapnya terhadap pekerjaan.

2.5. Hubungan Kompensasi Dan Kepuasan Kerja

Banyak orang yang berpendapat bahwa gaji atau upah merupakan faktor utama untuk timbulnya kepuasan kerja. Sampai taraf tertentu hal ini memang dapat diterima,terutama dalam suatu negara yang sedang berkembang dimana uang merupakan kebutuhan yang vital untuk bias memenuhi kebutuhan pokok sehari-hari. Akan tetapi kalau masyarakat sudah dapat memenuhi kebutuhan keluarganya secara wajar maka gaji atau upah ini tidak atau bukan faktor yang utama. Sesuai dengan tingkatan motivasi manusia yang dikemukakan oleh Maslow maka upah atau gaji termasuk pada kebutuhan dasar.

Bahwasannya dengan memberikan gaji yang cukup tinggi belum tentu menjamin adanya kepuasan kerja bagi karyawan.

Realisasi dari suatu kompensasi yang sehat tidak akan terealisirkan tanpa terlebih dahulu merealisir rencana dan sistem upah yang baik. Dengan kata lain, besarnya kompensasi yang diberikan sangat tergantung sepenuhnya pada baik buruknya rencana dan sistem kompensasi yang diberikan.

Kaitannya dengan kepuasan kerja, dimana dengan tingkat kompensasi yang lebih baik maka tingkat kepuasan kerja para karyawannya pun dapat terpenuhi atau terlealisir. Dengan sistem kompensasi yang baik juga akan meningkatkan produktivitas kerja meningkat.

Adapun faktor-faktor yang dapat menimbulkan kepuasan kerja yang dikemukakan oleh Harold E. Burt antara lain :

1. Faktor hubungan antar karyawan, anatara lain :

  - Hubungan antara manager dengan karyaan

  - Faktor fisik dan kondisi kerja

  - Hubungan sosial diantara karyawan

  - Sugesti dari teman sekerja

  - Emosi dan situasi kerja.

2. Faktor individual, yaitu yang berhubungan dengan :

  - Sikap orang terhadap pekerjaannya

  - Umur orang sewaktu kerja

  - Jenis kelamin

3. Faktor-faktor luar, yang berhubungan dengan :

  - Keadaan keluarga karyawan

  - Rekreasi

  - Pendidikan

Jadi dalam hal ini pengaruh kompensasi baik yang tinggi ataupun yang rendah tidak semuanya berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Ini semua tergantung pada perusahaan masing-masing.
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