BAB II
KAJIAN TEORITIK

A. Penelitian Terdahulu Yang Relevan

1.

“Analisis Sistem dan Prosedur Kompensasi Karyawan Pada Rumah Sakit
Islam Malang” yang diteliti oleh Luliana Ariwidayati. Studi yang
dikerjakan pada tahun 2004 ini bertujuan untuk mengkaji bagaimana
analisis sistem dan prosedur kompensasi karyawan pada Rumah Sakit
Islam Malang. Riset ini juga menguraikan sejauh mana analisis sistem dan
prosedur kompensasi karyawan pada Rumah Sakit Islam Malang. Hal
yang membedakan penelitian tersebut dengan penelitian ini adalah bahwa
Luliana Ariwidayati meneliti tentang prosedur kompensasi terhadap
karyawan sedangkan penelitian ini memfokuskan pada model penentuan
kompensasi terhadap karyawan.

Arick Asriyani melakukan penelitian tentang “Sistem Kompensasi
Karyawan Pada Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kabupaten
Kudus”. Studi yang dikerjakan pada tahun 2005 ini bertujuan untuk
mengetahui sistem kompensasi karyawan pada Perusahaan Daerah Air
Minum (PDAM) Kabupaten Kudus. Sistem kompensasi di perusahaan ini
dapat dikatakan baik karena ditinjau dari prosedur dan pengendalian
internnya. Namun terdapat kelemahan pada penggunaan dokumen
pendukung perubahan kompensasi. Dokumen pendukung perubahan
kompensasi yang digunakan oleh Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM)

Kabupaten Kudus yaitu surat penempatan karyawan, surat ketetapan tarif,
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surat pengembalian karyawan, memo penempatan tugas, dan surat
ketetapan tarif. Yang membedakan penelitian tersebut dengan penelitian
ini adalah bahwa penelitian ini fokus pada penentuan kompensasi
karyawan.

. Rani Pramawanti melakukan penelitian tentang “Analisis Sistem
Akuntansi Penggajian dan Pengupahan Karyawan Pada PT. Supersonic
Chemical Industry Gunung Kidul”. Studi yang dikerjakan pada tahun 2003
ini bertujuan untuk menganalisis Sistem Akuntansi Penggajian dan
Pengupahan Karyawan Pada PT. Supersonic Chemical Industry Gunung
Kidul. Analisis Sistem Akuntansi Penggajian dan Pengupahan Karyawan
Pada PT. Supersonic Chemical Industry Gunung Kidul ini dapat
disimpulkan. bahwa pengendali;an intern dalam sistem akuntansi
penggajian dan pengupahan karyawan sudah berjalan dengan baik. Sistem
Akuntansi Penggajian dan Pengupahan Karyawan PT. Supersonic
Chemical Industry Gunung Kidul ini juga menunjukkan bahwa perusahaan
telah memisahkan setiap fungsi yang berhubungan dengan penggajian dan
pengupahan karyawan. Prosedur yang digunakan oleh PT. Supersonic
Chemical Industry dalam sistem akuntansi penggajian dan pengupahan
karyawan sudah sesuai dengan ketentuan yang berlaku. Yang
membedakan penelitian tersebut dengan penelitian ini adalah bahwa
penelitian ini fokus pada model penentuan kompensasi karyawan.
“Analisis Sistem Pengendalian Intern Penggajian Karyawan Pada BMT

Al-Tkhlas Yogyakarta™ yang diteliti oleh lka Harippratiwi. Studi yang
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dikerjakan pada Tahun 2006 ini bertujuan untuk untuk mengkaji
bagaimana Sistem Pengendalian Intern Penggajian Karyawan Pada BMT
Al-Ikhlas Yogyakarta. Riset ini juga menguraikan sejauh mana analisis
sistem pengendalian intern penggajian karyawan pada BMT Al-Ikhlas
Yogyakarta. Hal yang membedakan penelitian tersebut dengan penelitian
ini adalah bahwa lka Harippratiwi meneliti tentang analisis sistem
pengendalian intern penggajian karyawan pada BMT Al-lkhlas
Yogyakarta sedangkan penelitian ini memfokuskan pada model penentuan

kompensasi terhadap karyawan.

B. Kerangka Teori
1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia
Manajemen sumber daya manusia adalah pendayagunaan,
pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa, dan pengelolaan individu
karyawan. Manajemen sumber daya manusia menyangkut desain dan
implementasi sistem perencanaan, penyusunan karyawan, pengembangan
karyawan, pengelolaan karir, avaluasi kinerja, kompensasi karyawan,
pengintegrasian, kedisiplinan karyawan, dan pemberhentian tenaga kerja
untuk membantu terwujudnya tujuan perusahaan dan karyawan.
Manajemen sumber daya manusia terdiri atas serangkaian
keputusan terintegrasi tentang hubungan kepegawaian yang mempengaruhi
efektivitas karyawan dan organisasi. Manajemen sumber daya manusia
merupakan aktivitas atau kegiatan yang dilaksanakan agar sumber daya

manusia di dalam perusahaan dapat digunakan secara efektif supaya
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mencapai berbagai tujuan. Manajemen sumber daya yang -efektif
mengharuskan manajer menemukan cara terbaik dalam mengkaryakan
orang-orang agar mencapai tujuan perusahaan dan meningkatkan kinerja."?
Pengertian Kompensasi

Menurut Dessler dalam bukunya Manajemen Sumber Daya
Manusia menyatakan kompensasi adalah sesuatu yang berkaitan dengan
uang yang diberikan kepada pegawai atau karyawan.

Menurut Amstrong dan Murlis dalam bukunya Pedoman Praktis
Sistem Penggajian berpendapat kompensasi merupakan bayaran pokok
yang diterima oleh scseorang.l3

Menurut Drs. Malayu S.P Hasibuan kompensasi adalah semua
pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung
yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada
perusahaan.

Menurut  William B. Werther dan Keith Davis mengatakan
kompensasi adalah apa yang seorang pekerja terima sebagai balasan dari
pekerjaan yang diberikannya.'*

Nabi bersabda:

o shlg o al ety A e Caiag (O U8 80T Dia YINglac
-

-

"2 Henry Simamora, 1999, Manajemen Sumber Daya Manusia, STIE YKPN, Yogyakarta, hal. 3.
" H. Sadili Samsudin, 2009, Manajemen Sumber Daya Manusia, Pustaka Setia, Bandung, hal.

189.

" Malayu S.P. Hasibuan, 2000, Manajemen Sumber Daya Manusia, Bumi Aksara, hal. 117-118
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“Berikanlah gaji kepada pekerja sebelum kering keringatnya, dan
beritahukan ketentuan gajinya, terhadap apa yang dikerjakan”. (HR.
Baihaqi)'’

Islam telah menetapkan kerja bagi seorang Muslim sebagai hak
sekaligus kewajiban. Islam memerintahkan bekerja dan menganjurkan
agar pekerjaan dilakukan dengan sebaik-baiknya. Rasulullah Sallallahu
Alaihi Wasallam berpesan agar seorang Muslim berlaku adil dalam
menetapkan kompensasi dan menepati pembayarannya. Pekerja yang
menjalankan tugas dengan baik dihargai dengan kompensasi yang
seimbang. Demikian pula, Rasulullah Sallallahu Alaihi Wasallam
berpesan agar para pemimpin tidak merugikan para pekerja dalam bentuk
apapun, termasuk tidak membebani pekerja di luar kemampuannya.
Prinsip pertama yang ditegakkan Islam dalafn mengatﬁr masyarakat ialah
agar setiap orang bekerja untuk memenuhi kebutuhan diri dan orang-orang
yang menjadi tanggungannya.'®

Firman Allah SWT dalam surah Al-Nisa’ [4] : 86 sebagai berikut:

(;‘Lu\S‘\:\“u‘LAJJJJiLQ_m’/a 9.\;3’,14.1:._\.1“5;;4.\&‘” ‘31:9
(A7) L 23 (K

Artinya:  “Apabila  kamu diberi penghormatan dengan sesuatu
penghormatan, atau balaslah penghormatan itu (dengan yang

serupa).  Sesungguhnya Allah  memperhitungkan segala
sesuatu”. (QS Al-Nisa’ [4] : 86)."”

5 As-Sayyid Ahmad Al-Hasyimiy, 1996, Tarjamah Mukhtarul Ahaadits, PT. Maarif, Bandung,
hal. 552.

'® H. Veithzal Rivai, 2009, Islamic Human Capital Manajemen Sumber Daya Insani, PT. Raja
Grafindo Persada, Jakarta, hal. 815.

" H. Veithzal Rivai, 2009, Islamic Human Capital Manajemen Sumber Daya Insani, PT. Raja
Grafindo Persada, Jakarta, hal. 812.
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Firman Allah SWT dalam surah Al-Mu’minuun [23] : 72 sebagai
berikut:
L Y- 2 o-, ~ 8- Mos, L yus B 4 % 42 0 7 04 o 4 o
(YY) O A AT TR T, A A fid |l
Artinya: “Atau kamu meminta upah kepada mereka?, Maka upah dari
Tuhanmu adalah lebih baik, dan dia adalah pemberi rezki yang
paling baik. (QS Al-Mu’minuun [23] : 72)."®

Firman Allah SWT dalam surah Saba [34] : 47 sebagai berikut:

o A o )l ) 8 e ] e UG G U8
(£Y) g o5 (K
Artinya: “Katakanlah: Upah apa pun yang Aku minta kepadamu, maka itu
untuk kamu. Upahku hanyalah dari Allah, dan dia Maha

Mengetahui segala sesuatu”. (QS Saba [34] : 47)."

3. Model Penentuan Kompensasi menurut Sadili Samsudin:
a. Kompensasi menurut prestasi kerja

Cara penentuan kompensasi ini didasarkan pada prestasi kerja
yang telah ditunjukkan oleh karyawan yang bersangkutan. Berarti
besarnya kompensasi tergantung pada banyak sedikitnya hasil yang
dicapai dalam waktu ke‘rja karyawan. Cara ini dapat mendorong
karyawan yang kerjanya kurang produktif menjadi lebih produktif. Di
samping itu juga, sangat menguntungkan bagi karyawan yang dapat
bekerja cepat dan berkemampuan tinggi. Sebaliknya sangat tidak“

JSfavourable” bagi karyawan yang bekerja lamban atau karyawan yang

berusia agak lanjut.

'* H. Veithzal Rivai, 2009, Islamic Human Capital Manajemen Sumber Daya Insani, PT. Raja
Grafindo Persada, Jakarta, hal. 812.

' H. Vecithzal Rivai, 2009, Islamic Human Capital Manajemen Sumber Daya Insani, PT. Raja
Grafindo Persada, Jakarta, hal. 812.
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b. Kompensasi menurut lama kerja
Model penentuan kompensasi ini didasarkan pada lamanya
karyawan melaksanakan atau menyelesaikan suatu pekerjaan.
Perhitungan kompensasinya dapat menggunakan per jam, per hari, per
minggu, atau per bulan.
c. Kompensasi menurut senioritas
Penentuan kompensasi ini didasarkan, pada masa kerja atau
senioritas karyawan yang bersangkutan dalam suatu perusahaan atau
organisasi. Dasar pemikirannya yaitu karyawan senior menunjukkan
adanya kesetiaan yang tinggi pada perusahaan tempat mereka bekerja.
Semakin senior seorang karyawan, semakin tinggi loyalitasnya pada
sﬁatu peruséhaan. |
d. Kompensasi menurut kebutuhan
Cara penentuan kompensasi ini di dasarkan pada tingkat
urgensi kebutuhan hidup yang layak dari karyawan. Kompensasi yang
diberikan ini wajar apabila dapat dipergunakan untuk memenuhi
kebutuhan sehari-hari tidak berlebihan dan tidak kekurangan. Hal
seperti ini masih memungkinkan karyawan untuk dapat bertahan dalam
perusahaan tempatnya bekerja.”
4. Sasaran pemberian kompensasi adalah suatu kegiatan yang dilakukan,

biasanya ada sasaran yang ingin dicapai, atau minimal kegiatan tersebut

® H. Sadili Samsudin, 2009, Manajemen Sumber Daya Manusia, Pustaka Setia, Bandung, hal.
191-192.
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diusahakan mengarah atau mendekati hal yang ingin dicapai. Sasaran

dengan pemberian kompensasi tersebut adalah:

a.

b.

J-

k.

Untuk menjamin sumber nafkah karyawan beserta keluarganya.
Meningkatkan prestasi kinerja karyawan.

Mencapai hubungan kerja antara karyawan dan perusahaan.
Mencegah karyawan meninggalkan perusahaan.

Meningkatkan disiplin kerja.

Meningkatkan harga diri para karyawan.

Perusahaan dapat mengefisienkan tenaga karyawan yang potensial.
Perusahaan dapat bersaing tenaga kerja di pasaran.

Mempermudah perusahaan mencapai tujuan.

Melaksanakan peraturan perunciang-undangan yang berlaku.

Perusahaan dapat memanfaatkan teknologi yang maju.

5. Menurut Drs. EC. Alex Nitisemito dalam bukunya Manajemen Personalia

mengatakan bahwa ada beberapa persyaratan yang harus dipenuhi dalam

memberikan kompensasi kepada karyawan, agar karyawan tersebut dapat

melaksanakan pekerjaannya dengan baik. Persyaratan pemberian

kompensasi adalah:

a.

b.

Dapat memenuhi kebutuhan fisik minimum.

Dapat mengikat karyawan agar tidak keluar dari perusahaan.
Dapat menimbulkan semaﬁgat dan kegairahan kerja.
Bersifat adil dan layak.

Selalu ditinjau kembali.
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f. Mencapai sasaran yang diinginkan.
g. Mengangkat harkat kemanusiaan.

h. Berpijak pada peraturan perundang-undangan yang berlaku.!

6. Waktu pembayaran kompensasi

Artinya kompensasi harus dibayar tepat pada waktunya, jangan
sampai terjadi penundaan supaya kepercayaan karyawan terhadap
bonafiditas perusahaan semakin besar, ketenangan, dan konsentrasi kerja
akan lebih baik. Jika pembayaran kompensasi tidak tepat pada waktunya
akan mengakibatkan disiplin, moral, semangat kerja karyawan menurun,
bahkan turnover karyawan semakin besar. Pengusaha harus memahami
bahwa balas jasa akan dipergunakan karyawan beserta keluarganya untuk
memenuhi kebutuhannya. Kebijaksanaan waktu peﬁbaymm kompensasi
hendaknya berpedoman lebih baik mempercepat daripada menunda dan
menetapkan waktu yang paling tepat.

Misalnya kompensasi dibayar setiap tanggal satu, jika pada tanggal
satu jatuh pada hari libur (minggu) sebaiknya kompensasi dibayarkan pada
hari sabtunya atau dipercepat. Kesimpulan bahwa waktu pembayaran
kompensasi yang tepat akan memberikan dampak positif bagi karyawan
dan perusahaan tersebut. Jadi kebijaksanaan kompensasi harus diprogram
dengan baik dan diinformasikan secara jelas kepada karyawan supaya

bermanfaat kepada semua pihak.*

*! Gouzali Saydam, 1996, Manajemen Sumber Daya Manusia, Djambatan, Jakarta, hal. 241-250.
22 Malayu S.P. Hasibuan, 2000, Manajemen Sumber Daya Manusia, Bumi Aksara, Jakarta, hal.

126.
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7. Casio dan Siswanto menyatakan bahwa terdapat delapan prinsip pokok
yang harus diperhatikan dalam pemberian dan penentuan kompensasi yaitu
sebagai berikut:

a. Prinsip kewajaran
Pemberian kompensasi harus memperhatikan perbandingan
antara jumlah kompensasi tertinggi dan kompensasi terendah, biaya
hidup dan dan prinsip kewajaran lainnya.
b. Prinsip keadilan
Pemberian dan penentuan kompensasi harus terdapat prinsip
keadilan. Baik dalam kaitannya dengan unsur waktu kerja atau prestasi
kerja.
c. Prinsip keamanan
Pemberian dan  penentuan kompensasi juga harus
memperhatikan hal-hal yang tidak bertalian langsung dengan
pekerjaan atu jabatan contohnya sakit, kecelakaan kerja, bencana alam,
PHK dan lain sebagainya.
d. Prinsip kejelasan
Pemberian dan penentuan kompensasi harus jelas, dalam artian
mudah dihitung dan mudah dimengerti oleh karyawan.
e. Prinsip pengendalian biaya
Program kompensasi tidak boleh mengandung unsur-unsur

pemborosan.
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f. Prinsip kesepakatan
Kompensasi merupakan hasil kesepakatan antara pihak
perusahaan dan karyawan.
g. Prinsip keseimbangan
Harus memperhatikan keseimbangan antara kompensasi yang
diberikan karena adanya keterkaitan dengan pekerjaan atau jabatan dan
dengan yang tidak terkait dengan pekerjaan atau jabatan.
h. Prinsip rangsangan
Dalam hal ini progran; kompensasi harus mampu memberikan
rangsangan bagi karyawan untuk memberikan sumbangan yang
maksimal pada perusahaan.23
8. Tujuan Pemberian kompensasi antara lain sebagai berikut:
a. lkatan kerja sama
Dengan pemberian kompensasi terjalinlah ikatan kerja sama
secara formal antara pengusaha dengan karyawan. Karyawan harus
mengerjakan tugas-tugasnya dengan baik, sedangkan pengusaha wajib
membayar kompensasi sesuai dengan perjanjian yang telah di
sepakati.
b. Kepuasan kerja
Dengan pemberian kompnsasi, karyawan dapat memenuhi

kebutuhan-kebutuhan fisik, sosiél, dan égoistiknya sehingga

memperoleh kepuasan kerja dari jabatannya.

3 H. Veithzal Rivai, 2009, Islamic Human Capital Manajemen Sumber Daya Insani, PT. Raja
Grafindo Persada, Jakarta, hal. 791.
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Pengaadaan efektif

Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, pengadaan
karyawan yang qualified untuk perusahaan akan lebih mudah.
Motivasi

Jika kompensasi yang diberikan cukup besar, maka manajer
akan lebih mudah memotivasi para bawahannya.
Stabilitas Karyawan

Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta
eksternal konsistensi yang kompentatif maka stabilitas karyawan lebih
terjamin karena turnover relatif kecil.
Disiplin

Dengan pemberian kompensai yang cukup besar maka disiplin
karyawan semakin baik, mereka akan menyadari serta mentaati
peraturan-peraturan yang berlaku.
Pengaruh Serikat Buruh

Dengan program kompensasi yang baik pengaruh serikat buruh
dapat dihindarkan dan karyawan akan berkonsentrasi pada

pekerjaannya.
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Pengaruh Pemerintah

Jika program kompensasi sesuai dengan undang-undang
perburuhan yang berlaku (seperti batas upah minimum) maka
intervensi pemerintah dapat dihindarkan.?*
Pemenuhan kebutuhan ekonomi

Karyawan menerima kompensasi adalah untuk memenuhi
kebutuhan hidupnya sehari-hari.
Meningkatkan produktivitas kerja

Pemberian kompensasi yang makin baik akan mendorong
karyawan bekerja secara produktif,
Memajukan perusahaan atau organisasi

Serﬁakin berani suatu perusahaan atau organisasi memberikan
kompensasi yang tinggi, semakin menunjukkan betapa semakin
suksesnya suatu perusahaan tersebut. Sebab pemberian kompensasi
yang tinggi hanya mungkin terjadi apabila pendapatan perusahaan
tersebut besar.
Menciptakan keseimbangan dan keadilan

Pemberian kompensasi berhubungan dengan persyaratan yang
harus dipenuhi oleh karyawan pada jabatan sehingga tercipta

keseimbangan antara input dan output, %

24 Malayu S.P. Hasibuan, 2000, Manajemen Sumber Daya Manusia, Bumi Aksara, Jakarta, hal.

120-121.

¥ H. Sadili Samsudin, 2009, Manajemen Sumber Daya Manusia, Pustaka Setia, Bandung, hal.

188-189.
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9. Sistem pembayaran kompensasi yang umum diterapakan sebagai berikut:
a. Sistem waktu
Dalam sistem waktu besarnya kompensasi ditetapkan
berdasarkan standar waktu seperti perjam, minggu atau bulan. Sistem
waktu biasanya ditetapkan jika prestasi kerja sulit diukur per unitnya
dan bagi karyawan tetap kompensasinya dibayar atas sistem waktu
secara periodik setiap bulannya. Besar kompensasi sistem waktu hanya
didasarkan kepada lamanya bekerja bukan dikaitkan kepada kepada
prestasi kerjanya.
b. Sistem hasil
Dalam sistem hasil besarnya kompensasi ditetapkan atas
kesatuan unit yang dihasilkan karyawan. Dalam sistem hasil besarnya
kompensasi yang dibayar selalu didasarkan kepada banyaknya hasil
yang dikerjakan bukan kepada lama waktu mengerjakannya.
c. Sistem borongan
Sistem borongan adalah suatu cara pemberian kompensasi yang
penetapan besarnya jasa didasarkan atas volume pekerjaan dan lama
mengerjakannya. Penetapan besarnya balas jasa berdasarkan sistem
borongan cukup rumit, lama mengerjakannya, serta banyak alat yang

diperlukan untuk menyelesaikannya.
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10. Fungsi kompensasi dalam kinerja

Kompensasi yang berdasarkan kinerja (Performance Related Pay)
PRP ini dianggap oleh banyak perusahaan sebagai suatu bagian
fundamental dari manajemen kinerja. Seperti yang ditemukan oleh riset
The Institute For Perssonel Management pada tahun 1992 beberapa
perusahaan menganggap PRP ini adalah manajemen kinerja. Namun yang
paling baik adalah menganggap PRP ini sebagai sebuah metode untuk
meningkatkan kinerja yang dapat menjadi salah satu proses dari
manajemen kinerja.

Kompensasi yang didasarkan kepada kinerja menghubungkan
progresi penentuan kompensasi kepada sebuah penilaian (rating) kinerja
atau penilaian kompetensi. Penilaian tersebut dapat dilaksanakan selama
sebuah evaluasi kinerja dapat dilaksanakan pada suatu waktu yang lain
khusus untuk tujuan-tujuan PRP. PRP biasannya diasosiasikan orang
dengan struktur kompensasi yang bertingkat. Biasanya pengaturan
penentuan kenaikan terhadap gaji pokok melalui kriteria seperti output-
output kinerja dan kontribusi serta input-input keahlian dan kompetensi.
Pada beberapa tata cara mungkin pula terdapat bonus-bonus pencapaian
yang akan dibayarkan pada keadaan tertentu. Hal tersebut juga ditentukan

berdasarkan penilaian kinerja yang dilakukan oleh para manajer.?

% DR. Surya Dharma, 2005, Manajemen Kinerja, Pustaka Pelajar, Yogyakarta, hal. 296-298.
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11. Faktor-faktor yang mempengaruhi besarnya kompensasi antara lain:
a. Penawaran dan permintaan tenaga kerja
Jika pencari pekerjaan lebih banyak daripada lowongan
pekerjaan maka kompensasi relatif kecil. Sebaliknya jika pencari
pekerjaan lebih sedikit daripada lowongan pekerjaan maka kompensasi
relatif semakin besar.
b. Kemampuan dan kesediaan perusahaan
Apabila kemampuan dan kesediaan perusahaan untuk membayar
semakin baik maka tingkat kompensasi semakin besar. Sebaliknya jika
kemampuan dan kesediaan perusahaan untuk membayar kurang maka
tingkat kompensasi relatif kecil.
c. Serikat buruh atau organisasi karyawan
Apabila serikat buruhnya kuat dan berpengaruh maka tingkat
kompensasi semakin besar. Sebaliknya jika serikat buruh tidak kuat dan
kurang berpengaruh maka tingkat kompensasi relatif kecil.
d. Produktivitas kerja karyawan
Jika produktivitas kerja karyawan baik dan banyak maka
kompensasi akan semakin besar. Sebaliknya jika produktivitas kerjanya
buruk dan sedikit maka kompensasinya kecil.
e. Pemerintah dengan undang-undang keppres
Pemerintah dengan undang-undang keppres menetapkan
besarnya batas kompensasi minimum. Peraturan pemerintah ini sangat

penting supaya pengusaha tidak sewenang-wenang menetapkan
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besarnya kompensasi bagi karyawan. Pemerintah berkewajiban
melindungi masyarakat dari tindakan sewenang-wenang.
Biaya hidup

Apabila biaya hidup di daerah itu tinggi maka tingkat
kompensasi semakin besar. Sebaliknya jika tingkat biaya hidup di
daerah itu rendah maka tingkat kompensasi relatif kecil. Seperti tingkat
kompensasi di Jakarta lebih besar daripada di Bandung, karena tingkat

biaya hidup di Jakarta lebih besar daripada di Bandung.

. Posisi jabatan karyawan

Karyawan yang menduduki jabatan lebih tinggi akan menerima
kompensasi lebih besar. Sebaliknya karyawan yang menduduki jabatan
yang lebih rendah akan ﬁlemperoleh kompensasi yang kecil. Halr ini
wajar karena seseorang yang mendapat kewenangan dan tanggung
jawab yang besar harus mendapatkan yang lebih besar pula.

Pendidikan dan Pengalaman kerja

Jika pendidikan lebih tinggi dan pengalaman kerja lebih lama
maka kompensasi akan semakin besar, karena kecakapan serta
keterampilannya lebih baik. Sebalikya jika karyawan yang
berpendidikan rendah dan pengalaman kerja yang kurang maka tingkat
kompensasi kecil.

Kondisi Perekonomiah Nasional ‘
Apabila kondisi perekonomian nasional sedang maju maka

tingkat kompensasi akan semakin besar, karena akan mendekati kondisi
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Sull employment. Sebaliknya jika kondisi perekonomian kurang maju
maka tingkat kompensasi rendah, karena terdapat banyak
pengangguran.
j. Jenis dan sifat pekerjaan
Kalau jenis dan sifat pekerjaan yang sulit dan mempunyai resiko
yang besar maka tingkat kompensasi semakin besar karena
membutuhkan kecakapan serta ketelitian untuk mengerjakannya.
Sebaliknya jika jenis dan sifat pekerjaannya mudah dan resiko kecil
tingkat kompensasinya relatif rendah.?’
12. Faktor-faktor yang menentukan kompensasi yaitu:
a. Tingkat kompensasi yang lazim
Tingkat kompensasi tergéntung pa&a ketersédiaan (sﬁpply)
tenaga kerja di perusahaan dan permintaan tenaga kerja. untuk tenaga-
tenaga kerja yang langka tingkat kompensasinya dapat jauh melebihi
tingkat kompensasi bila dilihat dari kaca mata evaluasi jabatan.
b. Serikat buruh
Serikat buruh bisa menjadi kekuatan yang sangat besar dalam
suatu perusahaan, yang dapat memaksa perusahaan untuk memberikan
kompensasi yang lebih besar bila dibandingkan dengan hasil evaluasi

jabatan.

27 Malayu S.P. Hasibuan, 2000, Manajemen Sumber Daya Manusia, Bumi Aksara, Jakarta, hal.
127-128.
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c. Pemerintah
Pemerintah sebagaimana kita ketahui merupakan lembaga yang
berkepentingan dengan kesejahteraan karyawan sebagai warga negara
dan juga terhadap kelangsungan hidup perusahaan. pemerintah
mempunyai kekuasaan yang tinggi dalam mengatur perusahaan-
perusahaan. Pemerintah dapat menentukan tarif kompensasi minimum.
d. Kebijakan dan strategi penggajian
Kebijakan penggajian yang dipakai perusahaan, seperti
mengusahakan kompensasi di atas harga pasar dalam upaya
menghadapi persaingan, bisa menaikkan kompensasi di atas rata-rata
harga pasar. Kebijakan untuk selalu memperhatikan tuntutan serikat
buruh untuk mencegah texjadihya kerusﬁhan yang kadang-kadang
menimbulkan biaya yang sangat besar.
e. Faktor Internasional
Ketika perusahaan berkembang di segala penjuru dunia,
tantangan yang muncul dalam penggajian adalah penyesuaian dengan
situasi di negara yang bersangkutan. Sehingga dapat terjadi jabatan
yang sama di negara yang berbeda akan terdapat perbedaan tingkat
kompensasi atau untuk merangsang seseorang agar bersedia
ditempatkan di suatu negara yang mungkin tidak diminati memerlukan

penyesuaian.
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f. Nilai yang sebanding dan pembayaran yang sama
Adakalanya suatu pekerjaan yang berbeda tetapi memiliki poin
yang sama atau derajat yang sama mempunyai tingkat kompensasi yang
berbeda.
g. Biaya dan produktivitas
Tenaga kerja merupakan salah satu komponen biaya yang sangat
berpengaruh terhadap harga pokok barang. Tingginya harga pokok
dapat menurunkan penjualan dan keuntungan perusahaan. 22
13. Metode kompensasi terdiri dari:
a. Metode tunggal
Metode tunggal adalah suatu metode yang penetapan gaji pokok
'hanya didésarkan afas ijjazah terakhir dan pendidikan formal yang
dimiliki karyawan. jadi tingkat golongan dan gaji pokok seseorang
hanya ditetapkan atas ijazah terakhir yang dijadikan standarnya.
b. Metode jamak
Metode jamak adalah suatu metode yang dalam gaji pokok
didasarkan atas beberapa pertimbangan seperti ijazah, sifat pekerjaan,

pendidikan informal, bahkan hubungan keluarga ikut menentukan

besarnya gaji pokok seseorang. 2

3 H. Veithzal Rivai, 2009, Islamic Human Capital Manajemen Sumber Daya Insani, PT. Raja
Grafindo Persada, Jakarta, hal. 814.

b Malayu S.P. Hasibuan, 2000, Manajemen Sumber Daya Manusia, Bumi Aksara, Jakarta, hal.
122.
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14. Asas kompensasi terdiri dari:
a. Asas adil

Besarnya kompensasi yang dibayar kepada setiap karyawan
harus disesuaikan dengan prestasi kerja, jenis pekerjan, resiko
pekerjaan, tanggung jawab, jabatan pekerja, dan memenuhi persyaratan
internal konsistensi.

b. Asas layak dan wajar

Kompensasi yang diterima karyawan dapat memenuhi
kebutuhannya pada tingkat normatif yang ideal. Tolok ukur layak
adalah relatif, penetapan besarnya kompensasi didasarkan atas batas
kompensasi minimal pemerintah dan eksternal konsistensi yang
berlaku.*®

15. Aspek-aspek kompensasi terdiri dari:
a. Aspek pemberi kerja (manager)

Kompensasi merupakan unsur pokok dalam menghitung biaya
produksi dan komponen dalam menentukan harga pokok yang dapat
menentukan kelangsungan hidup perusahaan. Apabila suatu perusahaan
memberikan kompensasi terlalu tinggi maka, akan mengakibatkan
harga pokok tinggi pula dan bila kompensasi yang diberikan terlalu

rendah akan mengakibatkan perusahaan kesulitan mencari tenaga kerja.

¥ Malayu S.P. Hasibuan, 2000, Manajemen Sumber Daya Manusia, Bumi Aksara, Jakarta, hal.
121-122.
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b. Aspek penerima kerja (karyawan)

Kompensasi merupakan penghasilan yang diterima oleh
seseorang dan digunakan untuk memenuhi kebutuhannya. Kompensasi
bukanlah merupakan satu-satunya motivasi karyawan dalam
berprestasi, tetapi kompensasi merupakan salah satu motivasi penting
yang ikut mendorong karyawan untuk berprestasi, sehingga tinggi
rendahnya kompensasi yang diberikan akan mempengaruhi kinerja dan
kesetiaan karyawan.’'

16. Fungsi Pemberian kompensasi antara lain yaitu:
a. Pengalokasian sumber daya manusia secara efesien
Fungsi ini menunjukkan pemberian kompensasi pada karyawan
yang'berprestasi akan mendorong mereka untuk bekerja lébih baik. |
b. Penggunaan sumber daya manusia secara lebih efesien dan efektif
Dengan pemberian kompensasi kepada karyawan mengandung
implikasi bahwa perusahaan atau organisasi akan menggunakan
tenaga karyawan dengan seefisien dan seefektif mungkin.
c. Mendorong stabilitas dan pertumbuhan ekonomi
Sistem pemberian kompensasi dapat membantu stabilisasi

perusahaan atau organisasi dan mendorong pertumbuhan ekonomi

secara keseluruhan.*?

3" Arif Hermawan, 2009, diakses pada tanggal 14 Mei 2011 pukul 20.00 WIB. http:/jurnal-

sdm.blogspot.com/2009/05/gaji-definisi-peranan-fungsi-dan-tujuan. htmi.
32 H. Sadili Samsudin, 2009, Manajemen Sumber Daya Manusia, Pustaka Setia, Bandung, hal.

188.
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17. Proses kompensasi

Proses kompensasi adalah suatu jaringan berbagai sub proses yang
kompleks dengan maksud untuk memberikan balas jasa kepada karyawan
bagi pelaksanaan pekerjaan dan untuk memotivasi mereka agar mencapai
tingkat prestasi kerja yang diinginkan. Pada umunya pembayaran
kompensasi dalam suatu perusahaan atau organisasi di tentukan oleh aliran
kegiatan-kegiatan yang mencakup analisis pekerjaan, penulisan diskripsi
pekerjaan, evaluasi pekerjaan, survai kompensasi, analisis masalah-
masalah perusahaan yang relevan, penentuan harga pekerjaan, penetapan
aturan-aturan kompensasi, dan akhirnya pembayaran kompensasi kepada
para karyawan.>

18. Struktur kompensasi

Merupakan hubungan kompensasi dalam pengelompokkan tertentu.
Penyusunan struktur kompensasi melibatkan suatu perbandingan
pekerjaan-pekerjaan di dalam sebuah perusahaan. Beberapa perusahaan
tergantung semata-mata pada survai kompensasi guna membuat
keputusan-keputusan struktur kompensasi. Survai kompensasi saja belum
memadai karena perusahaan biasanya mempunyai pekerjaan-pekerjaan
yang unik di samping pekerjaan-pekerjaan dengan tugas-tugas khas yang
tidak dapat dianalisis dengan menggunakan survai kompensasi. Banyak

perusahaan yang telah membuat struktur-struktur kompensasi yang

meningkatkan obyektivitas keputusan-keputusan penggajian. Struktur ini

¥ T. Hani Handoko, 2000, Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia, BPFE,
Yogyakarta, hal. 145.
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dapat diterapkan bagi pekerja berdasarkan jam kerja maupun pada pekerja
menurut gaji bulanan.>*
19. Kebijaksanaan Kompensasi
Kebijaksanaan kompensasi, baik besarnya, susunannya, maupun
waktu pembayarannya dapat mendorong gairah kerja dan keinginan
karyawan untuk mencapai prestasi kerja yang optimal sehingga membantu
terwujudnya sasaran perusahaan. Besarnya kompensasi harus ditetapkan
berdasarkan analisis pekerjaan, uraian pekerjaan, spesifikasi pekerjaan,
posisi jabatan, konsistensi eksternal, serta berpedoman keadilan dan
undang-undang  perburuhan. Dengan kebijaksanaan  kompensasi
diharapkan akan terbina kerja sama yang serasi dan memberikan kepuasan

kepada semua karyawan. Penentuan kompensasi yang ditetapkan dengan

baik akan memberikan motivasi kerja bagi karyawan.

* Henry Simamora, 1999, Manajemen Sumber Daya Manusia, STIE YKPN, Yogyakarta, hal.
567-568.



