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TINJAUAN PUSTAKA

A. Pengertian Kinerja

Kinerja adalah prestasi aktual pegawai yang diterima oleh suatu
organisasi yang ditentukan oleh interaksi antara motivasi dan kemampuan,
disamping itu variabel ini juga dipengaruhi oleh pengalaman, naluri dan tingkat
aspirasi, juga faktor pribadi seperti usia, pendidikan dan latar belakang keluarga
(Gibson, 2000:23).

Mangkunegara (2000 : 67): Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sastrohadiwiryo
(2002 : 291) menyatakan bahwa : “Kinerja adalah Kinerja yang dicapai seorang
tenaga kerja dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan yang diberikan
kepadanya.

Mathis dan Jackson (2002 : 78) berpendapat bahwa : “Kinerja pada
dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan pegawai. Kinerja
pegawai adalah yang mempengaruhi seberapa banyak mereka memberi
kontribusi kepada organisasi yang antara lain termasuk: (1) kuantitas output, 2)
kualitas output, (3) jangka waktu output, (4) kehadiran di tempat kerja, dan (5)
sikap kooperatif.

Berdasarkan beberapa pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa

kinerja pegawai merupakan hasil yang dicapai pegawai dalam pelaksanaan
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suatu pekerjaan yang diberikan kepadanya baik secara kuantitas maupun
kualitas melalui prosedur yang berfokus pada tujuan yang hendak dicapai serta
dengan terpenuhinya standard pelaksanaan.

Untuk mencapai Kinerja yang baik, unsur yang paling dominan adalah
sumber daya manusia, walaupun perencanaan telah tersusun dengan baik dan
rapi tetapi apabila orang atau personil yang melaksanakan tidak berkualitas dan
tidak memiliki semangat kerja yang tinggi, maka perencanaan yang telah
disusun tersebut akan sia-sia.

Alwi (2000) mengatakan bahwa kinerja adalah tingkat kompetensi
terhadap pekerjaan yang diberikan dalam tatanan kesatuan stratejik yang
mendukung sistem kerja berdasarkan team work. Untuk mengetahui seseorang
mempunyai Kinerja atau tidak maka dapat dilakukan melalui penilaian. Penilaian
(Performance Appraisal) dapat dilakukan dengan membandingkan prestasi
aktual pegawai dengan rencana kinerja yang diharapkan organisasi, penilaian
kinerja memainkan peranan yang sangat penting dalam meningkatkan motivasi
di tempat kerja. Pegawai menginginkan dan memerlukan penghargaan
berkenaan dengan kinerja dan penilaian menyediakan kesempatan untuk
memberikan kompensasi terhadap pegawai. Jika kinerja tidak sesuai dengan
standar, maka penilaian memberikan kesempatan untuk meninjau kemampuan
pegawai dan menyusun rencana peningkatan kinerja (Dessler, 2002).

Penilaian kinerja (Performance appraisal) adalah suatu proses melalui
manajemen organisasi-organisasi mengevaluasi atau menilai kinerja pegawai.
Kinerja ini dapat memperbaiki keputusan-keputusan kepersonaliaan dan

memberikan upah balik bagi pegawai dalam pelaksanaan pekerjaannya.
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Penilaian kinerja pegawai tidak hanya menilai hasil fisik, tetapi pelaksanaan

pekerjaan secara keseluruhan yang menyangkut berbagai bidang seperti

kemampuan kerja, kerajinan, disiplin, hubungan kerja atau hal-hal khusus sesuai

bidang dan tingkatan pekerjaan (Soeprihanto, 1996). Sedangkan menurut

Scholtes (2001) karakteristik dari penilaian kinerja meliputi :

1.

2.

Fokus pada individual

Ada harapan dan standar dari Kinerja

Biasanya melibatkan dua bagian antara pegawai dengan penilai; yang satu
mewujudkan standar dan lainnya mereview kinerja

Penilaian biasanya seseorang yang memiliki wewenang manajemen lini atas
seorang penilai

Sisi penilaian memberikan kesimpulan tertulis berkenaan dengan Kinerja
seseorang yang direview.

Konsekuensi dari penilaian bahwa organisasi secara langsung menetapkan
kompensasi berdasarkan kinerja (pay for performance) dan banyak
perusahaan menggunakan appraisal sebagai dasar untuk mempromosikan

pegawai.

. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut Mangkunegara (2000 : 67) faktor yang dapat mempengaruhi

Kinerja pegawai adalah :

1. Faktor Kemampuan

Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari
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kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (Knowledge+ skill).
Artinya, pegawai yang memiliki 1Q di atas rata-rata (IQ 110-120) dengan
pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam
mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai
kinerja yang diharapkan. Oleh sebab itu pegawai perlu ditempatkan pada

pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya.

2. Faktor Motivasi
Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam
menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi menggerakkan diri
pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja).
Selanjutnya William Stern dalam Mangkunegara (2006) menyatakan
bahwa faktor-faktor penentu kinerja individu adalah faktor individu dan faktor
lingkungan kerja organisasi.
a. Faktor Individu
Secara psikologis, individu yang normal yang memiliki integritas yang
tinggi antara fungsi psikis (rohani) dan fisiknya (jasmaniah). Dengan
adanya integritas yang tinggi antara fungsi psikis dan fisik, maka inidividu
tersebut memiliki konsentrasi diri yang baik. Konsentrasi yang baik ini
merupakan modal utama individu manusia untuk mampu mengelola dan
mendayagunakan potensi dirinya secara optimal dalam melaksanakan

kegiatan atau aktivitas kerja sehari-hari dalam mencapai tujuan organisasi.
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b. Faktor Lingkungan Organisasi
Faktor lingkungan kerja organisasi sangat menunjang bagi individu dalam
mencapai Kinerja. Faktor lingkungan organisasi yang dimaksud antara lain
uraian jabatan yang jelas, autoritas yang memadai, target kerja yang
menantang, pola komunikasi kerja efektif, hubungan kerja harmonis, iklim
kerja respek dan dinamis, peluang berkarir dan fasilitas kerja yang relatif
memadai.

Sedangkan Panji Anoraga (2004 : 178-179), menyatakan faktor yang

mempengaruhi kinerja pegawai adalah:

1. Motivasi
Pimpinan organisasi perlu mengetahui motivasi kerja dari anggota
organisasi pegawai. Dengan mengetahui motivasi itu maka pimpinan
dapat mendorong pegawai bekerja lebih baik.

2. Pendidikan
Pada umumnya seseorang mempunyai pendidikan lebih tinggi akan
mempunyai kinerja yang lebih baik, hal demikian ternyata merupakan
syarat yang penting dalam meningkatkan kinerja pegawai. Tanpa bekal
pendidikan, mustahil orang akan mudah dalam mempelajari hal-hal yang
bersifat baru dalam cara atau suatu sistem.

3. Disiplin kerja
Disiplin kerja adalah sikap kejiwaan seseorang atau kelompok yang
senantiasa berkehendak untuk mengikuti atau mematuhi segala peraturan

yang telah ditentukan. Disiplin kerja mempunyai hubungan yang sangat
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erat dengan motivasi, kedisiplinan dengan suatu latihan antara lain
dengan bekerja menghargai waktu dan biaya akan memberikan pengaruh
yang positif terhadap kinerja pegawai.

4. Keterampilan
Keterampilan banyak pengaruhnya terhadap kinerja pegawail.
Keterampilan pegawai dalam perusahaan dapat ditingkatkan melalui
training, kursus-kursus dan lain-lain.

5.  Sikap etika kerja
Sikap seseorang atau kelompok orang dalam membina hubungan yang
serasi, selaras dan seimbang didalam kelompok itu sendiri maupun
dengan kelompok lain. Etika dalam hubungan kerja sangat penting
karena dengan tercapainya hubungan seimbang antara perilaku dalam
proses produksi akan meningkatkan kinerja.

6. Gizi dan kesehatan
Daya tahan tubuh seseorang biasanya dipengaruhi oleh gizi dan makanan
yang didapat, hal itu mempengaruhi kesehatan pegawai, dengan semua
itu akan berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

7. Tingkat penghasilan
Penghasilan yang cukup berdasarkan kinerja pegawai karena semakin
tinggi prestasi pegawai maka akan semakin besar prestasi yang diterima.
Dengan itu maka akan memberikan semangat kerja tiap pegawai untuk
memacu prestasi sehingga kinerja pegawai akan tercapai.

8. Lingkungan kerja dan iklim kerja
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Lingkungan kerja dari pegawai termasuk hubungan kerja antara pegawali,
hubungan dengan pimpinan, suhu serta lingkungan penerangan dan
sebagainya. Hal ini sangat penting untuk mendapatkan perhatian dari
perusahaan karena sering pegawai enggan bekerja, karena tidak ada
kekompakan dalam kelompok kerja atau ruang kerja yang tidak
menyenangkan. Hal ini menganggu kerja pegawai.

9. Teknologi
Dengan adanya kemajuan teknologi yang meliputi peralatan yang
semakin otomatis dan canggih akan mendapat dukungan tingkat produksi
dan mempermudah manusia dalam melaksanakan pekerjaan.

10. Sarana produksi
Faktor-faktor produksi harus memadai dan saling mendukung dalam
proses produksi.

11. Jaminan sosial
Perhatian dan pelayanan perusahaan kepada setiap pegawai, menunjang
kesehatan dan keselamatan. Dengan harapan agar pegawai semakin
bergairah dan mempunyai semangat untuk bekerja.

12. Manajemen
Dengan adanya manajemen yang baik maka pegawai akan berorganisasi
dengan baik, dengan demikian kinerja akan tercapai.

13. Kesempatan berprestasi
Setiap orang dapat mengembangkan potensi yang ada dalam dirinya,

dengan diberikan kesempatan berprestasi, maka pegawai akan
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meningkatkan Kinerja.
Dale Timple dalam Mangkunegara (2006, hal. 15) menyatakan
faktor-faktor kinerja terdiri dari faktor internal dan eksternal.

1. Faktor internal (disposisional) yaitu faktor yang dihubungkan dengan
sifat-sifat seseorang. Misalnya, kinerja seseorang baik disebabkan
karena mempunyai kemampuan tinggi dan seseorang itu tipe pekerja
keras, sedangkan seseorang mempunyai kinerja jelek disebabkan
orang tersebut mempunyai kemampuan rendah dan ornag tersebut
tidak memiliki upaya-upaya untuk memperbaiki kemampuannya.

2. Faktor eksternal yaitu faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja
seseorang yang berasal dari lingkungan. Seperti perilaku, sikap dan
tindakan-tindakan rekan kerja, bawahan atau pimpinan, fasilitas kerja,

dan iklim organisasi.

C. Pengertian Karir

Menurut Gibson dkk. (2005: 305) karir adalah rangkaian sikap dan
perilaku yang berkaitan dengan pengalaman dan aktivitas kerja selama rentang
waktu kehidupan seseorang dan rangkaian aktivitas kerja yang terus
berkelanjutan. Dengan demikian Kkarir seorang individu melibatkan rangkaian
pilihan dari berbagai macam kesempatan. Jika ditinjau dari sudut pandang
organisasi, karir melibatkan proses dimana organisasi memperbaharui dirinya
sendiri untuk menuju efektivitas karir yang merupakan batas dimana rangkaian

dari sikap karir dan perilaku dapat memuaskan seorang individu.
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Menurut Greenhaus (2007: 5) yang dikutip oleh Irianto (2001: 93) terdapat
dua pendekatan untuk memahami makna Karir, yaitu : pendekatan pertama
memandang Karir sebagai pemilikan (a property) dan/atau dari occupation atau
organisasi. Pendekatan ini memandang bahwa karir sebagai jalur mobilitas di
dalam organisasi yang tunggal seperti jalur karir di dalam fungsi marketing, yaitu
menjadi sales representative, manajer produk, manajer marketing distrik, manajer
marketing regional, dan wakil presiden divisional marketing dengan berbagai
macam tugas dan fungsi pada setiap jabatan.

Pendekatan kedua memandang Kkarir sebagai suatu properti atau kualitas
individual dan bukan occupation atau organisasi. Pendekatan ini memandang
bahwa karir merupakan perubahan-perubahan nilai, sikap, dan motivasi yang
terjadi pada setiap individu/pegawai.

Berdasarkan kedua pendekatan tersebut definisi karir adalah sebagai pola
pengalaman berdasarkan pekerjaan (work-related experiences) yang merentang
sepanjang perjalanan pekerjaan yang dialami oleh setiap individu/pegawai dan
secara luas dapat dirinci ke dalam obyective events. Salah satu contoh untuk
menjelaskannya melalui serangkaian posisi jabatan/pekerjaan, tugas atau kegiatan
pekerjaan, dan keputusan yang berkaitan dengan pekerjaan (work-related
decisions). Tidak hanya itu saja, juga mengenai interpretasi subyektif tentang
peristiwa yang berkaitan dengan pekerjaan (workrelated events) baik pada masa
lalu, kini dan mendatang seperti aspirasi pekerjaan, harapan, nilai, kebutuhan dan

perasaan tentang pengalaman pekerjaan tertentu.
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Menurut Irianto (2001 : 94), pengertian karir meliputi elemen-elemen
obyektif dan subyektif. Elemen obyektif berkenaan dengan kebijakan-kebijakan
pekerjaan atau posisi jabatan yang ditentukan organisasi, sedangkan elemen
subyektif menunjuk pada kemampuan seseorang dalam mengelola Kkarir dengan
mengubah lingkungan obyektif (misalnya dengan mengubah pekerjaan/jabatan)
atau memodifikasi persepsi subyektif tentang suatu situasi (misalnya dengan
mengubah harapan).

Simamora (2001 : 504) berpendapat bahwa kata karir dapat dipandang dari
beberapa perspektif yang berbeda, antaralain dari perspektif yang obyektif dan
subyektif. Dipandang dari perspektif yang subyektif, karir merupakan urut-urutan
posisi yang diduduki oleh seseorang selama hidupnya, sedangkan dari perspektif
yang obyektif, karir merupakan perubahan-perubahan nilai, sikap, dan motivasi
yang terjadi karena seseorang menjadi semakin tua. Kedua perspektif tersebut
terfokus pada individu dan menganggap bahwa setiap individu memiliki beberapa
tingkat pengendalian terhadap nasibnya sehingga individu tersebut dapat
memanipulasi peluang untuk memaksimalkan keberhasilan dan kepuasan yang
berasal dari karirnya. Berdasarkan pengertian tersebut, maka pengertian karir
adalah urutan aktivitas-aktivitas yang berkaitan dengan pekerjaan dan perilaku-
perilaku, nilai-nilai, dan aspirasi-aspirasi seseorang selama rentang hidupnya.

Sedangkan menurut Soetjipto, dkk (2002 : 276) karir merupakan bagian
dari perjalanan hidup seseorang, bahkan bagi sebagian orang merupakan suatu
tujuan hidup. Setiap orang mempunyai hak dan kewajiban untuk sukses mencapai

karir yang baik. Karir sebagai sarana untuk membentuk seseorang menemukan
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secara jelas keahlian, nilai, tujuan karir dan kebutuhan untuk pengembangan,
merencanakan tujuan Kkarir, secara kontinyu mengevaluasi, merevisi dan
meningkatkan rancangannya. Untuk mancapai proses Kkarir yang baik perlu
memperhatikan prinsip-prinsip sebagai berikut :

a. Pegawai bertanggungjawab terhadap karirnya sendiri.

b. Keahlian pegawai didasarkan pada usaha perjuangannya sendiri.

c. Perencanaan karir dibuat secara sadar dan sukarela tanpa ada tekanan.

d. Menggunakan continous improvement untuk menumbuhkan pribadinya.

e. Sukses dijabarkan dengan baik oleh diri pegawai sendiri.

Berdasarkan pendapat-pendapat di atas dapat dikatakan bahwa karir adalah
merupakan suatu rangkaian perubahan nilai, sikap dan perilaku serta motivasi
yang terjadi pada setiap individu selama rentang waktu kehidupannya untuk
menemukan secara jelas keahlian, tujuan karir dan kebutuhan untuk
pengembangan, merencanakan tujuan Kkarir, dan secara kontinyu mengevaluasi,
merevisi dan meningkatkan rancangannya. Karir juga merupakan suatu proses
kemitraan interaksi dalam tahapan dan kerja sama antara organisasi/perusahaan

atau manajemen, atasan langsung dan individu itu sendiri.

D. Pengembangan Karir

Pengembangan karir (career development) menurut Mondy meliputi
aktivitas-aktivitas untuk mempersiapkan seorang individu pada kemajuan jalur
karir yang direncanakan. Selanjutnya ada beberapa prinsip pengembangan karir

yang dapat dijelaskan sebagai berikut :
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a. Pekerjaan itu sendiri mempunyai pengaruh yang sangat besar terhadap
pengembangan Karir. Bila setiap hari pekerjaan menyajikan suatu tantangan
yang berbeda, apa yang dipelajari di pekerjaan jauh lebih penting daripada
aktivitas rencana pengembangan formal.

b. Bentuk pengembangan skill yang dibutuhkan ditentukan oleh permintaan
pekerjaan yang spesifik. Skill yang dibutuhkan untuk menjadi supervisor akan
berbeda dengan skill yang dibutuhkan untuk menjadi middle manager.

c. Pengembangan akan terjadi hanya jika seorang individu belum memperoleh
skill yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan. Jika tujuan tersebut
dikembangkan lebih lanjut oleh seorang individu maka individu yang telah
memiliki skill yang dituntut pekerjaan akan menempati pekerjaan yang baru.

d. Waktu yang digunakan untuk pengembangan dapat direduksi/dikurangi
dengan mengidentifikasi rangkaian penempatan pekerjaan individu yang
rasional. (Mondy, 2003,p.362 dan 376)

Pengembangan Kkarir (career development) meliputi perencanaan karir
(career planning) dan manajemen karir (career management). Memahami
pengembangan karir dalam sebuah organisasi membutuhkan suatu pemeriksaan
atas dua proses, yaitu bagaimana masing-masing individu merencanakan dan
menerapkan tujuan-tujuan karirnya (perencanaan karir) dan bagaimana organisasi
merancang dan menerapkan program-program pengembangan karir/manajemen
karir.

Perencanaan Karir (career planning) adalah suatu proses dimana individu

dapat mengidentifikasi dan mengambil langkah-langkah untuk mencapai tujuan-
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tujuan karirnya. Perencanaan Kkarir melibatkan pengidentifikasian tujuan-tujuan
yang berkaitan dengan karir dan penyusunan rencana-rencana untuk mencapai
tujuan tersebut. Manajemen karir (career management) adalah proses dimana
organisasi memilih, menilai, menugaskan, dan mengembangkan para pegawainya
guna menyediakan suatu kumpulan orang-orang yang berbobot untuk memenuhi
kebutuhan-kebutuhan di masa yang akan datang. (Simamora, 2001:504).

Perencanaan karir merupakan proses untuk (1) menyadari diri sendiri
terhadap peluangpeluang, kesempatan-kesempatan, kendala-kendala, pilihan-
pilihan, dan konsekuensi-konsekuensi, (2) mengidentifikasi tujutn-tujuan yang
berkaitan dengan karir, (3) penyusunan program kerja, pendidikan, dan yang
berhubungan dengan pengalaman-pengalaman yang bersifat pengembangan guna
menyediakan arah, waktu, dan urutan langkah-langkah yang diambil untuk meraih
tujuan karir. Manajemen karir merupakan proses berkelanjutan dalam penyiapan,
penerapan, dan pemantauan rencana-rencana karir yang dilakukan oleh individu
seiring dengan sistem karir organisasi.

Pendapat lain yang signifikan dengan teori pengembangan karir di atas
menyebutkan bahwa pengembangan karir pada dasarnya meliputi dua proses
utama, yaitu perencanaan karir dan manajemen karir (Irianto, 2001: 92).
Perencanaan Karir terfokus pada individu/pegawai, sedangkan manajemen karir
terfokus pada organisasi. Manfaat perencanaan karir bagi pegawai adalah setiap
individu/pegawai dapat memahami dan mengidentifikasi tujuan Kkarir yang

diinginkan.  Sementara itu, manfaat bagi organisasi adalah dapat
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mengkomunikasikan peluang karir pada para pegawai dan memperoleh
kesesuaian yang lebih baik antara aspirasi pegawai dengan peluang organisasi.
Perencanaan Karir lebih ditekankan pada individu, yang meliputi :
penilaian diri, konseling Kkarir, pilihan pekerjaan, dan pilihan organisasi,
sedangkan manajemen Kkarir lebih ditekankan pada kepentingan organisasi, yaitu :
rekrutmen, seleksi, penilaian Kkinerja, pelatihan dan pengembangan, pusat
penilaian, keahlian, perencanaan suksesi, dan penempatan di luar (dikaryakan

pada anak perusahaan binaan).

E. Pengertian Kompensasi

Dalam hubungannya dengan peningkatan kesejahteraan hidup para
pegawai, suatu organisasi harus secara efektif memberikan kompensasi sesuai
dengan beban kerja yang diterima pegawai. Kompensasi merupakan salah satu
faktor baik secara langsung atau tidak langsung mempengaruhi tinggi rendahnya
kinerja pegawai. Karena itu semestinya pemberian kompensasi kepada pegawai
perlu mendapat perhatian khusus dari fihak manajemen instansi agar motivasi
para pegawai/ dosen dapat dipertahankan dan Kkinerja pegawai diharapkan akan
terus meningkat.

Salah satu fenomena yang muncul dewasa ini adalah adanya kebijakan
pemberian kompensasi yang cenderung masih belum sepenuhnya sesuai dengan
harapan pegawai sedangkan kompensasi itu sendiri adalah merupakan salah satu
faktor untuk mendorong pegawai agar memiliki kinerja yang tinggi.

Cascio (20033 ; 225) menyatakan bahwa kompensasi itu terbagi menjadi dua,
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terdapat kompensasi langsung maupun kompensasi tidak langsung. Kompensasi
langsung terdiri dari gaji, uang transport, tunjangan hari raya, uang lembur, dan
tunjangan langsung lainnya. Sedangkan kompensasi tidak langsung terdiri dari
promosi jabatan, asuransi, tunjangan jabatan, dan mutasi.

Kompensasi merupakan salah satu faktor baik secara langsung atau tidak
langsung mempengaruhi tinggi rendahnya motivasi dan kinerja pegawai/ dosen.
Karena itu semestinya pemberian kompensasi perlu mendapat perhatian khusus
dari fihak manajemen instansi agar motivasi para pegawai dapat dipertahankan
dan kinerja pegawai diharapkan akan terus meningkat.

Salah satu fenomena yang muncul dewasa ini adalah adanya kebijakan
pemberian kompensasi yang cenderung masih belum sepenuhnya sesuai dengan
harapan pegawai sedangkan kompensasi itu sendiri adalah merupakan salah satu
faktor untuk mendorong pegawai agar memiliki Kinerja yang tinggi.

Kompensasi merupakan salah satu fungsi yang penting dalam Manajemen
Sumber Daya Manusia (MSDM), hal ini sesuai dengan pendapat Luthans
(1992:147), yang mengatakan: “Incentives, at the end of the motivation cycle is
the incentives defined as anything that will alleviate a need and reduce a drive,
thus attaining an incective will tend to restore physiological and psychological
balaance and will reduce or cut off the drive. Eating food, drinking water, and
obtainig friends willtend to resotore the balance and reduce the corresponding
drivers, food, water, and friens are the incentives in these exemples” yang berarti:
“kompensasi, pada akhir daur motivasi didefinisikan sebagai segala sesuatu yang

akan meringankan kebutuhan dan mengurangi gerakan, dengan demikian
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pencapaian kompensasi akan menuju kepada perbaikan keseimbangan fisiologis
dan psikologis dan akan mengurangi atau menghilangkan gerakan. Memakan
makanan, meminum air, dan memperoleh teman akan menuju kepada perbaikan
keseimbangan dan mengurangi penyesuaian gerakan, makan, air, dan teman
adalah kompensasi dari contoh-contoh diatas”

Kompensasi menurut Jones: bases pay on production (i.e., printers
delwered or revenue targets achieved) healt insurance and social security :

a. Pokok yang harus dibayarkan pada suatu produksi para pegawai atau untuk
target pendapatan.

b. Pemasukan untuk Federal dan negara seperti asuransi kesehatan dan keamanan
sosial.

Tidak semua pegawai berkehendak untuk dipisahkan dalam waktu yang
panjang dari keluarga, teman-temannya dan sistem yang menunjang kesenangan
di rumah. Begitu pula, dorongan bergerak untuk kewajiban-kewajiban asing yang
teratur dikurangi hal-hal ini meliputi pula pembayaran pelayanan, terhadap
perumahan, mobil, supir dan perangsang lainnya.

Davis dan Newston (2004:135-134) mengemukakan bahwa kompensasi
mengingatkan antara prestasi individu, kelompok atau organisasi yaitu dapat
meliputi: upah potongan, komisi, bonus, bagi laba dan bagi produksi. Sedangkan
Siagian (2000:265) mengemukakan bahwa sistem kompensasi digolongkan
kedalam: (1) Sistem kompensasi pada tingkat individu (Peacework, bonus,
komisi, kurva kematangan, dan kompensasi bagi para eksekutif), (2) Sistem

kompensasi pada kelompok (kompensasi produksi, bagian keuntungan, dan
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pengurangan biaya). Selanjutnya Robin (2006:246) mengemukakan kompensasi
yang mengandung pengertian yang sama dengan upah variabel yaitu suatu bagian
dari upah seseorang pegawai yang didasarkan pada suatu ukuran Kinerja
individual atau organisasi. Upah variabel tersebut terdiri dari upah berdasarkan

potongan, bonus, berbagai laba dan berbagai hasil.

F. Sistem Kompensasi
Dari uraian di atas dapat disimpulkan bahwa sistem kompensasi adalah
kompensasi yang diberikan kepada pegawai atas dasar prestasi kerjanya. Sistem

kompensasi tersebut meliputi: (1) Upah potongan (piecework), (2) Komisi, (3)

Bonus, (4) Bagian laba, (5) Bagi produksi.

a. Upah potongan (pacework), yaitu pemberian kompensasi berdasarkan jumlah
hasil pekerjaan pegawai yang dinyatakan dalam unit produksi. Dasar
penghitungan ialah bahwa makin banyak unit produksi yang dihasilkan, makin
tinggi pula kompensasi yang diterimanya. Sistem ini tidak dapat diterapkan
pada pegawai bagian administrasi, atau pada pekerjaan yang telah ditentukan.

b. Komisi yaitu imbalan yang diberikan kepada pegawai disamping memperoleh
gaji pokok, juga diberikan kompensasi karena keberhasilannya melaksanakan
tugas, atau pegawai yang memperoleh penghasilannya semata-mata berupa
komisi.

c. Bonus, yaitu imbalan yang diberikan kepada pegawai yang mampu bekerja
sedemikian rupa sehingga tingkat produktivitas yang berlaku terlampui. Bonus

dibayar secara eksklusif kepada para eksekutif atau kepada semua pegawai.
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Ada tiga cara pemberian bonus yaitu: Pertama, berdasarkan jumlah unit
produksi yang dihasilkan dalam kurun waktu tertentu, jika jumlah produksinya
melebihi jumlah yang telah ditetapkan, pegawai menerima bonus atas
kelebihan jumlah yang dihasilkan. Kedua, apabila terjadi penghematan wakitu,
yaitu jika pegawai dapat menyelesaikan tugas dalam waktu yang lebih singkat
dari waktu yang seharusnya, dengan alasan bahwa dengan menghemat waktu,
lebih banyak pekerjaan yang harus diselesaikan dan ketiga, berdasarkan
perhitungan progresif, yaitu jika pegawai makin lama makin mampu
memproduksikan barang dalam jumlah yang semakin besar, makin besar pula
bonus yang diterimanya untuk setiap kelebihan produksi yang dihasilkannya.
Kurva kematangan (maturity curve), yaitu bagi organisasi yang mengerjakan
tenaga teknikal dan profesional ilmiah. Apabila ada tenaga kerja profesional
yang karena masa kerja dan golongan pangkat serta gaji tidak bisa mencapai
pangkat dan penghasilan yang lebih tinggi lagi, dibuat suatu kurva prestasi
kerja. Jika kurva tersebut menunjukan bahwa prestasi kerja mereka lebih besar
dari prestasi kerja normal diberikan kompensasi tertentu. Dengan demikian
meskipun golongan pangkat dan gaji yang sudah maksimal, penghasilan
riillnya masih dapat ditingkatkan.

d. Bagi laba atau keuntungan, yaitu kompensasi yang diberikan berdasarkan
sesuatu rumus yang telah ditetapkan yang dirancang berdasarkan profitabilitas

atau keuntungan suatu perusahaan atau organisaasi.
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e. Bagi produksi, yaitu kompensasi yang diberikan kepada produktivitas
kelompok, jika produktivitas kelompok mampu melampaui target produksi
normal maka diberikan bonus.

Dalam menyusun sistem kompensasi, ada lima faktor yang harus
dipertimbangkan sebagaimana dikemukakan Siagian (2000: 265-267) vyaitu
sebagai berikut:

a. Tingkat upah dan gaji yang berlaku diberbagai organisasi yang ada dalam satu
wilayah tertentu. Walaupun demikian juga harus dipertimbangkan langka
tidaknya tenaga kerja yang memiliki pengetahuan dan keterampilan tertentu
yang dibutuhkan oleh organisasi.

b. Tuntutan serikat kerja, yaitu sangat memungkinkan serikat pekerja berperan
dalam mengajukan tuntutan tingkat gaji/ upah yang lebih tinggi dari tingkat
yang berlaku disebabkan oleh berbagai faktor kebutuhan pekerja untuk
meningkatkan tarap hidup dan Kkesejahteraan anggotanya. Peranan dan
tuntutan serikat kerja perlu diperhitungkan, karena apabila tidak, para pekerja
memungkinkan akan melancarkan berbagai kegiatan yang dapat merugikan
organisasi dan pegawai itu sendiri.

c. Produktivitas, yaitu apabila para pegawai merasa tidak memperoleh
kompensasi yang wajar, sangat mungkin pegawai tidak akan bekerja keras,
sehingga produktivitasnya rendah dan dapat menimbulkan kerugian bagi
organisasi.

d. Kebijakan organisasi mengenai upah dan gaji, yaitu yang tercermin pada

jumlah uang yang dibawa pulang oleh pegawai tersebut. Berarti bukan hanya
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gaji pokok yang penting, akan tetapi berbagai komponen lain dari kebijakan
organisasi, seperti tunjangan jabatan, tunjangan istri, tunjangan anak,
tunjangan transportasi, bantuan pengobatan, bonus, tunjangan kemahalan dan
sebagainya.

e. Peraturan perundang-undangan yang berlaku dalam suatu daerah atau negara,
misalnya tingkat upah minimum, upah lembur, mempekerjakan wanita,
mempekerjakan anak dibawah umur, keselamatan kerja, hak cuti, jumlah jam
kerja dalam seminggu, hak berserikat dan sebagainya.
Semua sistem kompensasi yang baik tidak bisa dilihat dari satu sudut
kepentingan organisasi sebagai pemakai tenaga kerja saja atau kepentingan
pegawai saja, tetapi kepentingan dari berbagai pihak yang turut terlibat baik
langsung maupun tidak langsung.

Sedangkan sistem kompensasi merupakan salah satu alat untuk
memotivasi para pegawai untuk mewujudkan tujuan organisasi yang telah
ditetapkan itu. Kompensasi umumnya diberikan sebagai imbalan atas perilaku
kerja individual, tetapi dapat pula diberikan kepada kelompok. Sistem kompensasi
menghubungkan antara kompensasi dan unjuk kerja bukan senioritas ataupun
jumlah jam kerja.

Menurut Robbin (2003:21) menyatakan bahwa program kompensasi yang efektif

harus memenuhi persyaratan sebagai berikut:

a. Sederhana : aturan-aturan dalam sistem kompensasi harus ringkas, jelas dan

mudah difahami.
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b. Spesifik : jangan hanya mengatakan “hasil lebih banyak” atau “hentikan
kecelakaan”. Para pegawai perlu mengetahui secara tepat tentang apa yang
harus mereka kerjakan.

c. Terjangkau : setiap pegawai harus mempunyai peluang yang wajar untuk
memperoleh kompensasi.

d. Terukur : sasaran-sasaran yang terukur adalah dasar untuk membangun
rencana-rencana atau program kompensasi. Program kompensasi akan
menjadi tidak ada manfaatnya bila hasil/prestasi kerja spesifik tidak dapat

dikaitkan dengan rupiah yang dikeluarkan.
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