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(Pelayanan dan tunjangan, bagaimanapun adalah balas jasa tidak langsung karena biasanya menjelaskan keadaan tenaga kerja dan tidak berhubungan langsung dengan pekerjaan).
Menurut Moekijat (1999:173)
“Benefit dapat dipandang sebagai sumbangan-sumbangan yang berwujud uang kepada pegawai”.
“Service adalah tindakan-tindakan yang diambil untuk membantu pegawai dan tidak berwujud uang, misalnya pemberian bantuan hukum atau penyuluhan kepegawaian atau rekreasi, majalah, lapangan olahraga dan sebagainya”.

Menurut T. Hani Handoko (2001:183)
“Benefits dan penyelenggaraan program-program pelayanan karyawan merupakan kompensasi tidak langsung karena biasanya diperlukan sebagai upaya penciptaan kondisi dan lingkungan kerja yang menyenangkan, dan tidak secara langsung berkaitan dengan prestasi kerja”.

Sedangkan menurut Mutiara S. Panggabean (2004:96), adalah:
“Kesejahteraan karyawan yang juga dikenal sebagai benefit mencakup semua jenis penghargaan berupa uang yang dibayarkan secara tidak langsung kepada karyawan”.

Dari beberapa pengertian yang dikemukakan diatas, maka dapatlah disimpulkan bahwa program kesejahteraan karyawan merupakan balas jasa tidak langsung yang diberikan kepada karyawan, baik dapat dinilai dengan uang maupun yang tidak dapat dinilai dengan uang. Disebut balas jasa tidak langsung karena tidak berhubungan secara langsung dengan prestasi kerja, melainkan biasanya diselenggarakan sebagai upaya penciptaan kondisi dan lingkungan kerja yang menyenangkan.
2.1.1.2.  Manfaat Program Kesejahteraan Pegawai
  Manfaat yang diperoleh karena pemberian program kesejahteraan pegawai menurut Moekijat (1999:170) adalah sebagai berikut:
1. Produktivitas yang bertambah.
2. Penarikan tenaga kerja yang lebih efektif.
3. Menambah semangat kerja dan kesetiaan.
4. Perpindahan dan ketidakhadiran pegawai berkurang.
5. Hubungan masyarakat yang baik.
6. Mengurangi pengaruh serikat pekerja, baik pengaruh yang sekarang maupun pengaruh yang akan datang.
7. Mengurangi ancaman campur tangan pemerintah lebih lanjut.
Sedangkan alasan mengapa program kesejahteraan harus ada dalam perusahaan menurut (Moekijat, 1999:179) :
1. Persaingan pegawai-pegawai
Sejak permulaan abad ke-20 beberapa perusahaan yang memberikan program kesejahteraan menjadi terkenal sebagai tempat yang baik untuk bekerja. Untuk menarik tenaga kerja dan mempertahankan pegawai-pegawainya perusahaan-perusahaan lain mulai mengikuti berbuat demikian.
2. Beberapa jenis program kesejahteraan diadakan untuk menarik dan mempertahankan macam pegawai tertentu.
 Kesempatan untuk mengikuti program pendidikan lanjutan pada tingkat master dan doktor adalah penting bagi para insinyur dan ilmuwan. Pengeluaran yang dipergunakan untuk mengembangkan bakat profesional harus dipandang sebagai suatu penanaman modal oleh perusahaan.
3. Penting untuk kesejahteraan pegawai
Beberapa program kesejahteraan diberikan oleh perusahaan, karena penting untuk kesejahteraan pegawai mereka.
4. Dapat menigkatkan semangat kerja pegawai, mengakibatkan kesetiaan yang lebih besar terhadap perusahaan dan memberikan kesan hubungan masyarakat yang positif.

2.1.1.3.  Tujuan Program Kesejahteraan
  Pemberian program kesejahteraan menurut Moekijat (1999:174) mempunyai tujuan umum sebagai berikut:
Bagi perusahaan
1. Meningkatkan hasil.
2. Mengurangi perpindahan dan kemangkiran.
3. Meningkatkan semangat kerja pegawai.
4. Menambah kesetiaan pegawai terhadap organisasi.
5. Menambah peran serta pegawai dalam masalah-masalah organisasi.
6. Mengurangi keluhan-keluhan.
7. Mengurangi pengaruh serikat kerja.
8. Meningkatkan kesejahteraan pegawai dalam hubungannya dengan kebutuhannya, baik kebutuhan pribadi maupun kebutuhan sosial.
9. Memperbaiki hubungan masyarakat.
10. Mempermudah usaha penarikan pegawai dan mempertahankannya.
11. Merupakan alat untuk meningkatkan kesehatan badaniah dan rohaniah pegawai.
12. Memperbaiki kondisi kerja.
13. Menambah perasaan aman.
14. Memelihara sikap pegawai yang menguntungkan terhadap pekejaan dan linkungannya.
Bagi Pegawai
1. Memberikan kenikmatan dan fasilitas yang dengan cara lain tidak tersedia, atau yang tersedia tetapi dalam bentuk yang kurang memadai.
2. Memberikan bantuan dalam memecahkan masalah-masalah perseorangan.
3. Menambah kepuasan kerja.
4. Membantu kepada kemajuan perseorangan.
5. Memberikan alat untuk dapat menjadi lebih mengenal pegawai-pegawai lain.
6. Mengurangi perasaan tidak aman.
7. Memberikan kesempatan tambahan untuk memperoleh status.
8. Memberikan kompensasi tambahan.

2.1.1.4.  Prinsip-Prinsip Program Kesejahteraan Pegawai
  Prinsip terpenting dari pada program kesejahteraan pegawai adalah program  itu hendaknya dapat memberi bantuan kepada organisasi, paling sedikit sama jumlahnya dengan biaya yang telah dikeluarkan. Lain dari pada petunjuk yang pokok ini, ada beberapa kesimpulan lain yang perlu mendapat perhatian. Diantara prinsip-prinsip ini menurut Moekijat (1999:171) ialah:
1. Program kesejahteraan pegawai hendaknya dapat memenuhi kebutuhan yang sesungguhnya.
2. Program kesejahteraan pegawai hendaknya dibatasi kepada kegiatan-kegiatan, di dalam mana kelompok adalah lebih efisien dari pada orang perseorangan.
3. Program kesejahteraan pegawai hendaknya dikembangkan seluas-luasnya.
4. Biaya program kesejahteraan pegawai hendaknya dapat dihitung dan dikelola dengan kebijaksanaan yang baik.

2.1.1.5.  Ciri-Ciri Program kesejahteraan
  Ciri-ciri umum program kesejahteraan menurut Moekijat (1999:174) adalah sebagai berikut:
1. Sangat menguntungkan dan berharga/bernilai bagi pegawai.
2. Merupakan tambahan bagi gaji atau upah biasa.
3. Sebagian atau seluruhnya dibayar oleh perusahaan.
4. Merupakan jenis sumbangan atau bantuan yang pegawai atas inisiatif sendiri dan sebagai perseorangan tidak dapat atau tidak mungkin memperolehnya.



2.1.1.6.	Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Perkembangan program  Kesejahteraan karyawan
  Program kesejahteraan karyawan ini menurut Mutiara S. Panggabean (2004:101) semakin penting untuk dilaksanakan karena alasan-alasan berikut :
1. Perubahan sikap karyawan yang disebabkan meningkatnya tingkat pendidikan,
2. Tuntutan serikat karyawan,
3. Persyaratan dari pemerintah yang diwujudkan dalam bentuk undang-undang,
4. Persaingan yang makin berat mengakibatkan para pengusaha harus berusaha untuk memberikan berbagai jaminan agar para karyawan tidak lari dari perusahaan,
5. Adanya pengawasan terhadap tinggi rendahnya tingkat upah, terutama dari perkumpulan para pengusaha untuk mencegah persaingan dalam pemberian upah. Hal ini akan mengakibatkan pengusaha tidak begitu saja menaikkan tingkat upah, dan untuk mengatasinya kadang-kadang pengusaha memberikan kenaikan dalam bentuk jaminan sosial kepada para karyawannya.  

2.1.2.	Produktivitas Kerja
2.1.2.1.  Pengertian Produktivitas
 Sumber daya manusia merupakan elemen yang paling strategik dalam organisasi, harus diakui dan diterima oleh manajemen. Peningkatan produktivitas kerja hanya mungkin dilakukan oleh manusia (Siagian, 2002:.2). Oleh karena itu tenaga kerja merupakan faktor penting dalam mengukur produktivitas. Hal ini disebabkan oleh dua hal, antara lain; pertama, karena besarnya biaya yang dikorbankan untuk tenaga kerja sebagai bagian dari biaya yang terbesar untuk pengadaan produk atau jasa; kedua, karena masukan pada faktor-faktor lain seperti modal (Kussriyanto, 1993:1).
Sasaran utama manajemen sumber daya manusia adalah menciptakan sistem pemberdayaan personil yang dapat menampilkan kinerja produktif. Produktivitas kerja menunjukkan tingkat kemampuan pegawai dalam mencapai hasil (output), terutama dilihat dari sisi kuantitasnya. Oleh karena itu tingkat produktivitas setiap pegawai bisa berbeda, bisa tinggi bisa juga rendah, bergantung pada tingkat kegigihan dalam menjalankan tugasnya. 

Menurut Nawawi (1998:126) mengemukakan bahwa:
“Produktivitas kerja merupakan perbandingan antara hasil yang diperoleh (output) dengan jumlah sumber daya yang dipergunakan sebagai masukan”.

Pendapat ini sejalan dengan pandangan Whitemore yang dikutip Muchdarsyah Sinungan (2003:22) mengemukakan bahwa:
“productivity is measure of the use of the resources of an organization and is usually expressed as a ratio of the output obtained by the use resources to the amount of resources employee.”

Dalam hal ini Whitemore memandang produktivitas sebagai suatu ukuran atas penggunaan sumber daya organisasi yang dinyatakan sebagai rasio antara output yang dicapai dengan sumber daya yang digunakan.

Dengan demikian, secara umum produktivitas dapat dimaknai sebagai nilai output dalam interaksi dan interelasinya dengan kesatuan nilai-nilai input. Produktivitas kerja karyawan biasanya dinyatakan sebagai imbangan hasil rata-rata yang dicapai oleh tenaga kerja, selama jam kerja yang tersedia dalam proses tersebut. Sehubungan dengan hal itu, konsep produktivitas pada dasarnya mencakup sikap mental dan perilaku yang berorientasi pada perbaikan berkelanjutan (continuous improvement), dan mempunyai pandangan bahwa kinerja hari ini harus lebih baik dari hari kemarin, dan kinerja hari esok mesti lebih baik dari prestasi hari ini.
	
2.1.2.2.	Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Produktivitas Kerja
	Banyak faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja, baik yang berhubungan dengan tenaga kerja maupun yang berhubungan dengan lingkungan perusahaan dan kebijaksanaan pemerintah secara keseluruhan.
	Menurut Balai Pengembangan Produktivitas Daerah yang dikutip oleh Sedarmayanti (2001:71), enam faktor utama yang menentukan produktivitas tenaga kerja, adalah:
1. Sikap kerja, seperti: kesediaan untuk bekerja secara bergiliran (shift work), dapat menerima tambahan tugas dan bekerja dalam satu tim.
2. Tingkat keterampilan, yang ditentukan oleh pendidikan, latihan dalam manajemen dan supervise serta keterampilan dalam teknik industri.
3. Hubungan antara tenaga kerja dan pimpinan organisasi yang tercemin dalam usaha bersama antara pimpinan organisasi dan tenaga kerja untuk meningkatkan produktivitas melalui lingkaran pengawasan mutu (quality control service) dan panitia mengenai kerja unggul.
4. Manajemen produktivitas, yaitu manajemen yang efiseien mengenai sumber dan sistem kerja untuk mencapai peningkatan produktivitas.
5. Efisiensi tenaga kerja, seperti perncanaan tenaga kerja dan tambahan tugas.
6. Kewiraswastaan, yang tercermin dalam pengambilan resiko, kreativitas dalam berusaha, dan berada pada jalur yang benar dalam berusaha.
Disamping hal tersebut, terdapat pula berbagai faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja, diantaranya adalah:
1. Sikap mental, berupa:
a. Motivasi kerja
b. Disiplin kerja
c. Etika kerja
2. Pendidikan
Pada umumnya orang yang mempunyai pendidikan lebih tinggi akan mempunyai wawasan yang lebih luas terutama penghayatan akan arti pentingnya produktivitas. Pendidikan disini dapat berarti pendidikan formal maupun non formal.

3. Keterampilan
Pada aspek tertentu apabila pegawai semakin terampil, maka akan lebih mampu bekerja serta menggunakan fasilitas kerja dengan baik. Pegawai akan menjadi lebih terampil apabila mempunyai kecakapan (ability) dan pengalaman (experience) yang cukup.
4. Manajemen
Pengertian manajemen disini dapat berkaitan dengan sistem yang diterapkan oleh pimpinan untuk mengelola ataupun memimpin serta mengendalikan staff/bawahannya. Apabila manajemennya tepat maka akan menimbulkan semangat yang lebih tinggi sehingga dapat mendorong pegawai untuk melakukan tindakan yang produktif.
5. Hubungan Industrial Pancasila (H.I.P)
Dengan penerapan Hubungan Industrial Pancasila maka, akan:
a. Mencipatakan ketenangan kerja dan memberikan motivasi kerja secara produktif sehingga produktivitas dapat meningkat.
b. Menciptakan hubungan kerja yang serasi dan dinamis sehingga menumbuhkan partisipasi aktif dalam usaha meningkatkan produktivitas.
c. Menciptakan harkat dan martabat pegawai sehingga mendorong diwujudkannya jiwa yang berdedikasi dalam upaya peningkatan produktivitas.



6. Tingkat penghasilan
Apabila tingkat penghasilan memadai maka dapat menimbulkan konsentrasi kerja dan kemampuan yang dimiliki dapat dimanfaatkan untuk meningkatkan produktivitas.
7. Gizi dan kesehatan
Apabila pegawai dapat dipenuhi kebutuhan gizinya dan berbadan sehat, maka akan lebih kuat bekerja, apalagi bila mempunyai semangat yang tinggi maka akan dapat meningkatkan produktivitas kerjanya.
8. Jaminan sosial
Jaminan sosial yang diberikan oleh suatu organisasi kepada pegawainya dimaksudkan untuk meningkatkan pengabdian dan semangat kerja. Apabila jaminan sosial pegawai mencukupi maka akan dapat menimbulkan kesenangan bekerja, sehingga mendorong pemanfaatan kemampuan yang dimiliki untuk meningkatkan produktivitas kerja.
9. Lingkungan dan iklim kerja
Lingkungan dan iklim kerja yang baik akan mendorong pegawai agar senang bekerja dan meningkatkan rasa tanggung jawab untuk melakukkan pekerjaan dengan lebih baik menuju kearah peningkatan produktivitas.
10. Sarana produksi
Mutu sarana produksi berpengaruh terhadap peningkatan produktivitas. Apabila sarana produksi yang digunakan tidak baik, kadang-kadang dapat menimbulkan pemborosan bahan yang dipakai.

11. Teknologi
Apabila teknologi yang dipakai tepat dan lebih maju tingkatannya maka akan memungkinkan:
a. Tepat waktu dalam penyelesaian proses produksi.
b. Jumlah produksi yang dihasilkan lebih banyak dan bermutu
c. Memperkecil terjadinya pemborosan bahan sisa
12. Kesempatan berprestasi
Apabila terbuka kesempatan untuk berprestasi, maka akan menimbulkan dorongan psikologis untuk meningkatkan desikasi serta pemanfaatan potensi yang dimiliki untuk meningkatkan produktivitas kerja.

2.1.2.3.  Pengukuran Produktivitas
	Produktivitas dapat diukur dengan dua standar utama, yaitu produktivitas fisik dan produktivitas nilai. Secara fisik produktivitas diukur secara kuantitatif seperti banyaknya keluaran (panjang, berat, lamanya waktu, jumlah). Sedangkan berdasarkan nilai, produktivitas diukur atas dasar nilai-nilai kemampuan, sikap, perilaku, disiplin, motivasi dan komitmen terhadap pekerjaan/tugas. 
	Paul Mali (Nanang Fattah; 1996:16) mengatakan bahwa dalam mengukur produktivitas berdasarkan antara efektifitas dan efisiensi. Efektifitas dikaitkan dengan performance, dan efisiensi dikaitkan dengan penggunaan sumber-sumber. Indeks produktivitas diukur berdasarkan perbandingan antara pencapaian performance dengan sumber-sumber yang dialokasikan.
	Selanjutnya, produktivitas kerja pegawai dapat diukur melalui pendekatan yang pada umumnya memperbandingkan antara output dengan input. Gaspers (2000:18) menuliskan pengukuran tersebut dalam bentuk persamaan sebagai berikut:

Indeks Produktivitas = Output =   Performance       =  Efektivitas
	Input	       Alokasi Sumber      Efisiensi

	Efektivitas berkaitan dengan sejauhmana sasaran dapat dicapai atau target dapat direalisasikan, sedangkan efisiensi berkaitan dengan bagaimana berbagai sumber daya dapat digunakan secara benar dan tepat sehingga tidak terjadi pemborosan.
	Sedangkan menurut Muchdarsyah Sinungan (2003:23), pengukuran produktivitas berhubungan dengan pengukuran perubahan produktivitas sehingga usaha-usaha untuk meningkatkan produktivitas dapat dievaluasi. Produktivitas merupakan ratio antara keluaran dengan masukan, formula untuk menghitung produktivitas adalah :
			 Hasil Total
Ratio Produktivitas =  
		            Masukan Total
	
	Pengukuran produktivitas dapat dikembangkan menjadi dua jenis tingkat perbandingan yang berbeda, yaitu sebagai berikut :



1. Pengukuran Produktivitas Parsial
Ukuran produkivitas yang hanya memfokuskan pada hubungan antara salah satu input dan output yang dicapai disebut dengan ukuran produktivitas parsial. Ukuran produkivitas parsial menggambarkan hubungan antara output dalam suatu periode dengan input yang dibutuhkan untuk memproduksi output. Susty Ambarrian (Friyatiningsih, 2003:41) menggambarkan produktivitas parsial sebagai berikut : 
	 	      Unit Output yang di produksi
Produktivitas Parsial =  
			Unit/biaya input sumber daya tertentu

2. Pengukuran Produktivitas Total
Ukuran produktivitas yang memasukan semua sumber daya input yang digunakan dalam produksi disebut dengan produktivitas total. Produktivitas total mengukur hubungan antara output yang diperoleh dan biaya input total semua sumber daya input yang diperlukan untuk memproduksi output. Produktivitas total memberikan suatu ukuran produktivitas gabungan semua sumber daya input yang diperlukan. Adapun rumus untuk mengukur produktivitas total adalah :
			 Hasil Total
Ratio Produktivitas =  
		           Masukan Total
	Produktivitas total merupakan ukuran produktivitas keuangan jumlah sumber daya input dalam ukuran fisik biasanya tidak banyak mempunyai arti. Satuan moneter mencerminkan faktor umum yang memungkinkan pengukuran produktivitas bersama berbagai sumber daya seperti bahan langsung, tenaga kerja langsung dan faktor produksi lain. Produktivitas total bisa dihitung dari total unit yang diproduksi dibagi dengan total biaya produksi yang dikeluarkan atau total penjualan dibagi dengan total biaya produksi yang dikeluarkan.

2.1.2.4.  Persyaratan Kondisi dalam Pengukuran Produktivitas Kerja
	Pengukuran produktivitas merupakan suatu proses yang sangat penting, karena akan menjadi landasan dalam membuat kebijakan perbaikan produktivitas secara keseluruhan dalam proses manajemen. Kondisi-kondisi berikut sangat diperlukan untuk mendukung pengukuran produktivitas kerja yang valid. Menurut Gasperesz (2000:25) beberapa kondisi itu adalah:
1. Pengukuran harus dimulai pada permulaan program perbaikan produktivitas. Berbagai masalah yang berkaitan dengan produktivitas serta peluang untuk memperbaikinya.
2. Pengukuran produktivitas dilakukan pada sistem industri secara keseluruhan.
3. Pengukuran produktivitas seharusnya melibatkan semua individu yang terlibat dalam proses industri. Dengan demikian pengukuran produktivitas bersifat partisipatif.
4. Pengukuran produktivitas seharusnya dapat memunculkan data. Data itu nantinya dapat ditunjukkan atau ditampilkan dalam bentuk peta-peta, diagram-diagram, tabel-tabel perhitungan statistik.
Pengukuran produktivitas yang menghasilkan informasi-informasi utama seharusnya dicatata tanpa distorsi, yang berarti pengukuran tersebut harus memunculkan data yang akurat. Dengan data yang akurat tadi memungkinkan hasil; dari pengukuran dapat bermanfaat bagi organisasi tersebut sebagai upaya peningkatan produktivitas secara keseluruhan. 

2.1.2.5.  Manfaat Pengukuran Produktivitas
	Setiap organisasi apapun bentuknya, perlu mengetahui tingkat produktivitas pegawainya. Hal ini dimaksudkan agar dapat mengukur tingkat perbaikan produktivitas kerja pegawainya dari waktu ke waktu dengan cara membandingkan dengan produktivitas standar yang telah ditetapkan oleh pimpinan. Kegiatan ini menjadi penting agar organisasi itu dapat meningkatkan daya saing dari hasil kerja pegawai terutama di era globalisasi yang semakin kompetitif.
	Gasperesz (2000:24) menyatakan bahwa terdapat beberapa manfaat pengukuran produktivitas dalam suatu organisasi, antara lain:
1. Organisasi dapat menilai efisiensi konversi penggunaan sumber daya, agar dapat meningkatkan produktivitas.
2. Perencanaan sumber daya akan menjadi lebih efektif dan efisien melalui pengukuran produktivitas, baik dalam perencanaan jangka panjang maupun jangka pendek.
3. Tujuan ekonomis dan non ekonomis organisasi dapat diorganisasikan kembali dengan cara memberikan prioritas yang tepat, dipandang dari sudut produktivitas.
4. Perencanaan target tingkat produktivitas di masa mendatang dapat dimodifikasi kembali berdasarkan informasi pengukuran tingkat produktivitas sekarang.
5. Strategi untuk meningkatkan produktivitas organisasi dapat ditetapkan berdasarkan tingkat kesenjangan produktivitas (productivity gap) yang ada diantara tingkat produktivitas  yang diukur (actual productivity). Dalam hal ini tingkat produktivitas akan memberikan informasi dalam mengidentifikasi masalah atau perubahan yang terjadi sebelum tindakan korektif diambil.
6. Pengukuran produktivitas menjadi informasi yang bermanfaat dalam membandingkan tingkat produktivitas antarorganisasi yang sejenis, serta bermanfaat pula untuk informasi produktivitas organisasi pada skala nasional maupun global.
7. Nilai-nilai produktivitas yang dihasilkan dari suatu pengukuran dapat menjadi informasi yang berguna untuk merencanakan tingkat keuntungan organisasi.
8. Pengukuran produktivitas akan menciptakan tindakan-tindakan kompetitif berupa upaya peningkatan produktivitas terus-menerus.

2.1.3.	Pengaruh Program Kesejahteraan Terhadap Produktivias Kerja 
Program kesejahteraan mempunyai pengaruh terhadap produktivitas kerja, hal ini didukung dengan teori menurut Muchdarsyah Sinungan (2000:67): 
“Dengan upah dan program kesejahteraan karyawan serta penggunaan motivator yang tepat akan menimbulkan suasana konduktif atau berakibat kepada produktivitas yang lebih tinggi.”

Selain itu menurut Hasibuan (2005:185) :
“Program kesejahteraan adalah balas jasa pelengkap (material dan non material) yang diberikan berdasarkan kebijaksanaan, dengan tujuan untuk mempertahankan dan memperbaiki kondisi fisik dan mental karyawan agar produktivitas kerjanya meningkat.” 

2.1.4.	Penelitian-Penelitian Terdahulu
	Dalam rangka mendukung penelitian yang dilakukan, maka dilakukan studi empiris terhadap hasil-hasil penelitian yang telah dilakukan sebelumnya yaitu menurut (Surya Wirawan, 2006) yang menyatakan bahwa didapat pengaruh dari pelaksanaan program kesejahteraan karyawan terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. PLN (Persero) Distribusi Jabar dan Banten adalah sebesar rs= 0,99. Hal ini menunjukkan bahwa pada PT. PLN (Persero) Distribusi Jabar dan Banten, program kesejahteraan dapat mempengaruhi produktivitas kerja karyawan sebesar 98,01% sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain. Berikut persamaan dan perbedaan dengan penelitian terdahulu:







Tabel 2.1
Persamaan dan Perbedaan dengan Penelitian Terdahulu
	No.
	Penulis
	Tahun
	Judul
	Kesimpulan
	Persamaan
	Perbedaan

	1.
	Yanti Apriyanti
	2005
	Pengaruh Pelaksanaan Program Kesejahteraan Karyawan Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan pada PTPN. VIII (Persero) Perkebunan Sinumbra Kabupaten Bandung.
	Terdapat Pengaruh yang positif  antara program kesejahteraan terhadap produktivitas kerja karyawan. 
	Independent dan Dependent variable sama.

Menggunakan analisis koefisien korelasi Rank Spearman dan determinasi.
	Menggunakan analisis regresi linier, Sedangkan penulis tidak menggunakan analisis regresi linier.

	2.
	Riris Forida
	2006
	Pengaruh Pelaksanaan Program Kesejahteraan Terhadap Tingkat Kepuasan Karyawan Menurut Persepsi Karyawan Pada PT POS Indonesia (persero).
	Ada hubungan positif antara pelaksanaan program kesejahteraan karyawan dengan tingkat kepuasan karyawan menurut persepsi karyawan.
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2.2.	Kerangka Pemikiran
Kekuatan suatu perusahaan dibangun diatas kualitas sumber daya manusia yang dimilikinya. Semakin baik kualitas sumber daya manusia yang dimiliki suatu perusahaan, maka semakin terjamin pula terealisasinya strategi-strategi yang dipilih perusahaan untuk tetap bertahan menghadapi perubahan dunia usaha. Sumber Daya Manusia yang baik merupakan harta tak ternilai bagi perusahaan. Maka dalam pengelolaan sumber daya manusia, perusahaan harus bertindak dengan cermat dan penuh pertimbangan.
Pengertian program kesejahteraan (indirect compensation) menurut Nawawi yang dikutip oleh Tjutju Yuniarsih at all (2003:325) :
“Imbalan di luar upah tetap yang dibayarkan pada para pekerja/anggota organisasi untuk meningkatkan kesejahteraannya”.

Indikator program kesejahteraan (indirect compensation) menurut Nawawi yang dikutip oleh Tjutju Yuniarsih at all (2003:325) dapat:
1. Berupa uang:
a. Uang lembur
b. Tunjangan
c. Bantuan biaya transportasi
d. Bonus
2. Berbentuk barang:
a. Pakaian dinas
3. Berbentuk pelayanan dan fasilitasnya:
a. Kesediaan organisasi memotong gaji untuk kredit rumah
b. Kesediaan organisasi memotong gaji untuk kredit kendaraan
c. Koperasi
d. Kafetaria
e. Penyelenggaraan poliklinik
f. Lapangan olahraga
g. Rumah ibadah
h. Tugas/izin belajar
i. Pelatihan diluar organisasi
Jika pelaksanaan program kesejahteraan maksimal diharapkan produktivitas kerja pegawai pun meningkat. Program kesejahteraan yang baik adalah program yang mampu memenuhi kebutuhan-kebutuhan para pegawainya. Program kesejahteraan yang direncanakan dan dilaksanakan dengan baik akan memberikan rasa aman dan tentram kepada pegawai, sehingga pegawai dapat memusatkan perhatian dan pikiran mereka sepenuhnya terhadap pekerjaannya. 
Dengan adanya program kesejahteraan diharapkan dapat memenuhi berbagai kebutuhan para pegawai sehingga menimbulkan produktivitas kerja yang tinggi,  karena dengan produktivitas kerja yang tinggi berarti pegawai sadar dan bersedia bekerja dalam kondisi yang baik, bersungguh-sungguh dan dengan sepenuh hati melaksanakan tugas-tugasnya.
Produktivitas kerja menurut Sedarmayanti  (2001:56) : 
“Sikap mental (attitude of mind) yang mempunyai semangat untuk melakukan perbaikan”.

Adapun indikator produktivitas kerja menurut Sedarmayanti (2001:57):
1. Pengetahuan
2. Keterampilan
3. Disiplin
4. Upaya pribadi
5. Kerukunan kerja
6. Manajemen dan metode kerja yang baik
7. Penghematan biaya
8. Ketepatan waktu
9. Sistem dan teknologi yang baik
Dewasa ini produktivitas mendapat perhatian cukup besar. Hal ini didasarkan pada pemikiran bahwa sebenarnya produktivitas manapun bersumber dari individu yang melakukan kegiatan. Namun individu yang dimaksudkan adalah individu sebagai tenaga kerja yang memiliki kualitas kerja yang memadai.
Program kesejahteraan mempunyai pengaruh terhadap produktivitas kerja, hal ini sesuai dengan teori menurut Muchdarsyah Sinungan (2000:67) : 
“Dengan upah dan program kesejahteraan karyawan serta penggunaan motivator yang tepat akan menimbulkan suasana konduktif atau berakibat kepada produktivitas yang lebih tinggi”.

	Berdasarkan uraian kerangka pemikiran di atas, maka dapat digambarkan dalam sebuah bagan kerangka pemikiran seperti yang tergambar dibawah ini :

	Program Kesejahteraan
Variabel X

	
1. Berupa uang:
· Uang lembur
· Tunjangan
· Bantuan biaya transportasi 
· Bonus
2. Berbentuk barang:
· Pakaian dinas
3. Berbentuk pelayanan
dan fasilitasnya:
· Kesediaan organisasi memotong gaji untuk kredit rumah
· Kesediaan organisasi memotong gaji untuk kredit kendaraan
· Koperasi
· Kafetaria
· Penyelenggaraan poliklinik
· Lapangan olahraga
· Rumah ibadah
· Tugas/izin belajar
· Pelatihan diluar organisasi
 
    Nawawi
yang dikutip oleh
Tjutju Yuniarsih at all (2003:325)


	Produktivitas kerja
Variabel Y

	
1. Pengetahuan
2. Keterampilan
3.  Disiplin
4.  Upaya pribadi
5. Kerukunan kerja
6. Manajemen dan metode kerja yang baik
7. Penghematan biaya
8. Ketepatan waktu
9.  Sistem dan teknologi yang baik

Sedarmayanti
        (2001:57)



 (
Muchdarsyah Sinungan
(2000:67)
)




















Gambar 2.1
Paradigma Penelitian
Pengaruh Pelaksanaan Program kesejahteraan
Terhadap Produktivitas Kerja


2.3.	Hipotesis
	Menurut Sugiyono (2008:84) pengertian hipotesis penelitian adalah sebagai berikut :
	“Hipotesis penelitian merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian. Dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan baru didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data”.
Berdasarkan kerangka pemikiran di atas, maka dapat di asumsikan bahwa: Pelaksanaan program kesejahteraan berpengaruh terhadap produktivitas kerja pegawai pada Direktorat Metrologi Bandung.






