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Abstraksi

Adapun tujuan penelitiannya ini adalah untuk
mengetahui sejauhmana sistem kompensasi
berpengaruh terhadap kinerja karyawan di dunia
Pendidikan. Metode penelitian yang digunaka
adalah Metode kwantitatf. Hasil temuan penelitian
menggambarkan bahwa peningkatkan kinerja
karyawan dapat disebabkan Kompensasi finansial
langsung maupun tidak langsung, Kebijakan
pembayaran insentif non material, Prosedur SOP
dalam kompensasi, Promosi jabatan dan pemberian
penghargaan kepada karyawan. Untuk menyelesaikan
masalah-masalah tersebut, maka solusi yang
ditawarkan adalah Solusi C (Menerapkan kompensasi
finansial langsung maupun tidak langsung dengan
menyesuaikan kepada hasil kinerjanya)

Solusi D (Dengan memberikan kebijakan
pembayaran insentif non material kepada kinerja
karyawan yang memiliki kinerja yang baik)

Membuat prosedur SOP dalam kompensasi
sehingga adanya kinerja karyawan bisa mengerjakan
tugas dengan maksimal.

Pemberian promosi jabatan dan pemberian
penghargaan kepada karyawan, sehingga membuat
karyawan mengerjakan tugasnya lebih maksimal.

Kata Kunci: Kompensasi, Kinerja Karyawan

| PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Di era persaingan perusahaan yang ketat dan
mengedepankan kualitas seperti ini
perusahaan untuk lebih cepat merespon perubahan
lingkungan sebagai landasan dalam mengambil
keputusan untuk menerapkan strategi perusahaan
agar menjadi lebih unggul dari perusahaan lainnya.
Untuk mendukung strategi tersebut, Perusahaan
membutuhkan sumber daya seperti modal, material,
mesin, serta dari sumber daya manusianya yakni
tenaga kerja yang disebut dengan karyawan. Diatara

menuntut

berbagai sumber daya perusahaan tersebut sumber
daya manusia merupakan salasatu faktor yang sangat
penting sebagai pengendali sumber daya lainnya baik
untuk perusahaan maupun organisasi lainnya.

Untuk itu, setiap organisasi baik pemerintah
maupun swasta perlu memperhatikan sumber daya
manusia dalam melaksanakan kegiatan perencanaan,
pengorganisasian, pelaksanaan, pengawasan setiap
kegiatan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
Memiliki sumber daya manusia yang berkualitas dan
profesional merupakan tuntutan yang harus dipenuhi
oleh setiap organisasi, bagi organisasi yang memiliki
sumber daya manusia yang berkualitas akan dapat
mendorong tercapainya Kinerja yang optimal sesuai
dengan yang diinginkan organisasi sehingga tujuan
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organisasi dapat dicapai dan diwujudkan.

Untuk mencapai kinerja karyawan yang optimal
diperlukan beberapa tahapan. Tahapan tersebut
meliputi pendidikan formal, informal, pengalaman
yang dimilikinya, sistem rekrutment yang baik, dan
terakhir adalah pemberian kompensasi.

PT X merupakan Perusahaan yang bergerak di
bidang Lembaga Pendidikan Bahasa Internasional
khususnya Bahasa Inggris pada anak - anak hingga
orang dewasa. Perusahaan ini memiliki karyawan
tetap, dan karyawan penelitian. Untuk karyawan tetap
diberikan kompensasi berupa gaji, bonus, tunjangan
kinerja setiap bulannya yang diberikannya sesuai
dengan jabatannya, pendidikannya, serta dilihat dari
kemampuan kerja masing-masing karyawannya
tersebut, untuk karyawan penelitian diberikan gaji
semacam fee atas kontribusinya terhadap perusahaan
setiap bulannya.

Kompensasi merupakan salah satu faktor penting
yang harus menjadi perhatian perusahaan guna
meningkatetos kerja dan motivasi serta meningkatkan
kinerja karyawan. Untuk itu diperiukan suatu sistem
kompensasi yang sesuai. Sistem kompensasi yang
sesuai dapat diartikan sebagai kempensasi yang dapat
meningkatkan kinerja karyawan. Kompensasi diberikan
bertujuan untuk memotivasi karyawan agar lebih giat
bekerja, disiplin saat bekerja, membantu menciptakan
kesadaran bersama diantara para karyawan, dan
mampu mengerjakan segala sesuatu yang dibutuhkan
perusahaan {(Damayanti, 2013).

Berdasarkan latar belakang masalah diatas,
maka penulis menulis judul ini adalah “Pengaruh
Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan di PT X.

Adapun tujuan penelitiannya adalah untuk menge-
tahui sejauhmana sistem kompensasi berpengaruh
terhadap kinerja karyawan di dunia Pendidikan

Il Kajlan Pustaka

1.1 Penelitlan Terdahulu

Sebagai bahan yang dapat menjadi refrensi dan
pembading dalam melakukan penelitian ini, maka
penulis melakukan riset pustaka terhadap penelitian

sebelumnya. Adapun penelitian-penelitian tersebut
adalah sebagai berikut:

Pertama penelitian yang dilakukan oleh Fathonah
(201) dengan judul “Pengaruh Kompensasi,
Pengembangan Karir, Lingkungan Kerja dan
Komitmen Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja
Pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Karanganyar
Dengan Keyakinan Diri (Self Efficacy) sebagai Variabel
Pemoderasi” menemukan bahwa dari kajian teori yang
ada , didapatkan konsep variabel yaitu kompensasi
dan pengembangan karir, dari penelitian yang telah
dilakukan memilki beberapa tujuan.

Hasil penelitian yang diperoleh penulis adaiah
sebagai berikut: 1) pengaruh kompensasi terhadap
kepuasan kerja pegawai, 2) pengaruh pengembangan
karir terhadap kepuasan kerja pegawai, 3) pengaruh
lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja pegawai,
4} pengaruh komitmen organisasi terhadap kepuasan
kerja pegawai, 5) keyakinan diri dalam memoderasi
pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja pega-
wai, 6) keyakinan diri dalam memoderasi pengaruh
pengembangan Kkarir terhadap kepuasan kerja
pegawai, 7) keyakinan diridalam memoderasi pengaruh
lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja pegawai, 8)
keyakinan diri dalam memoderasi pengaruh komitmen
organisasi terhadap kepuasan kerja pegawai.

Persamaan dengan penelitian terdahulu adalah
masalah adalah variable yang digunakan yakni
mengenai kompensasi. Perbedaan terletak pada varia-
bel yakni Kepuasan kerja sedangkan penulis meng-
gunakan variabel pengembangan karir. Kemudian
perbedaan juga terletak pada obyek tempat penelitian.

Penelitian yang dilakukan oleh Parerung, Adolfina,
dan Merkel (2014) dalam jurnal yang berjudul “Disiplin,
Kompensasi dan Pengembangan Karir Pengaruhnya
Terhadap Kinerja Pegawai Pada Badan Lingkungan
Hidup Provinsi Sulawesi Utara". Menunjukkan bahwa
dari kajian teori yang ada, didapatkan konsep variabel
yaitu kompensasi dan pengembangan karir. Hasil
penelitian yang diperoleh penulis adalah sumber daya
manusia dalam suatu organisasi merupakan penentu
yang sangat penting bagi keefektifan berjalannya
kegiatan di dalam organisasi. Sumber daya manusia
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dalam suatu organisasi adalah orang-orang yang
memberikan tenaga, bakat, Kkreatifitas mereka
terhadap organisasi. Setiap organisasi selalu berusaha
meningkatkan Kkinerja pegawai, dengan harapan
apa yang menjadi tujuan organisasi akan tercapai.
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui disiplin,
kompensasi dan pengembangan karir berpengaruh
secara signifikan terhadap kinerja pegawai pada
Badan Lingkungan Hidup Povinsi Sulawesi utara.
Metode penelitian menggunakan analisis regresi linear
berganda.

Populasi sebanyak 46 pegawai dan semuanya
dijadikan sampel. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
disiplin, kompensasi dan pengembangan karir secara
simultan berpengaruh secara signifikan terhadap
kinerja pegawai. Disiplin dan Kompensasi secara
parsial tidak berpengaruh secara signifikan terhadap
kinerja pegawai sedangkan Pengembangan Karir
secara parsial berpengaruh secara signifikan terhadap
kinerja pegawai Badan Lingkungan Hidup Provinsi
Sulawesi Utara. Bagi pimpinan lebih mementingkan
lagi pengembangan Karir dalam organisasi agar kinerja
pegawai jadi lebih baik.

Persamaan dengan penelitian terdahulu yang akan
dilakukan oleh penulis ini adalah masalah mengenai
kompensasi dan pengembangan Kkarir sebagai
variabel penelitian. Perbedaan terdapat di variabel
Kinerja sedangkan penulis menggunakan variabel
pengembangan karir.

2.1.1 Kompensasl

Menurut Bangun Wilson (2012254}, Kompensasi
merupakan salah satu faktor penting dan
menjadi perhatian pada banyak organisasi dalam
mempertahankan dan menarik sumber daya manusia
yang berkualitas.

Menurut Dessler (1997.85) mengemukakan bah-
wa, "Kompensasi merupakan salah satu bentuk pem-
bayaran atau imbalan yang diberikan kepada karyawan
dan timbul dari dipekerjakannya karyawan itu”.

Menurut Sedarmayanti (2011:239) berpendapat
bahwa, Kompensasi adalah segala sesuatu yang
diterima karyawan sebagai balas jasa kerja mereka.

Menurut Hasibuan (2005117) berpendapat bahwa,
Kompensasi merupakan biaya bagi perusahaan.
Perusahaan mengharapkan agar kompensasi yang
diberikan mendapatkan imbalan prestasi kerja yang
lebih besar dari karyawan.

Pengertian kompensasi
Mangkunegara (2001:83), adalah sesuatu yang
dipertimbangkan sebagai suatu yang sebanding.
Dalam kepegawaian, Hadiah yang bersifat uang
merupakan kompensasi yang diberikan Kkepada
pegawai sebagai penghargaan dari pelayanan mereka.

menurut Anwar Prabu

2.2 Kinerja
2.2.1 Pengertlan Kinerja

Pada dasarnya pengertian kinerja (performance)
dimaknai secara beragam. Beberapa ahli mengartikan
kinerja sebagai hasil dari suatu proses penyelesaian
pekerjaan di perusahaan tersebut , sementara ada
sebagian ahli memahaminya sebagai perilaku
pegawai yang diperlukan untuk mencapai tujuan
organisasi yang diinginkan oleh perusahaan. Untuk
dapat memahami secara jelas dan rinci mengenai
kinerja, penulis akan memaparkan penjelasan dari
pengertian-pengertian kinerja berikut ini Dr.Sopiah,Dr.
Etta Mamang (2018;350).

Bernardin dan Russel (1998), mendefinisikan kinerja
sebagai berikut : “Performance is defined as the record
of outcomes produced on g specified jobfunction or
activity during a time period” (Kinerja didefinisikan
sebagai catatan hasil yang diperoleh dari suatu
pekerjaan atau aktivitas tertentu dalam jangka waktu
tertentu).

Menurut Luthans (2005165), pendekatan perilaku
dalam manajemen, kinerja adalah kuantitas atau
kualitas sesuatu yang dihasilkan atau jasa yang
diberikan oleh seseorang yang melakukan pekerjaan.

Menurut Lijan Poltak Sinambeladkk (2011:136),
mengemukakan bahwa kinerja pegawai didefinisikan
sebagai kemampuan pegawai dalam melakukan
sesuatu keahlian tertentu. sedangkan menurut Rivai
dan Basri dalam Sinambela (2012:6) bahwa kinerja
adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang
atau keseluruhan selama periode tertentu didalam
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melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai
kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau
sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih
dahulu dan telah disepakati bersama.

Bambang Guritho dan Waridin (2005.63)
berpendapat bahwa indikator kinerja karyawan adalah
sebagai berikut:

1) Mampu meningkatkan target penjualan

2) Mampu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu

3) Mampu menciptakan inovasi dalam menyelesaikan
pekerjaan

4) Mampu menciptakan kreativitas dalam menyele-
saikan pekerjaan

5) Mampu meminimalkan kesalahan pekerjaan

11l Metode Penelitian

Secara singkat, sesudah melihat konsep pemikiran
dari penelitiannya diatas maka kita bisa mendapatkan
metode penelitian yang digunakan dalam penelitian
ini adalah metode kuantitatif

Metode Penelitian menurut Subagyo (1997 : 2)
adalah “suatu cara atau jalan untuk mendapatkan
kembali pemecahan terhadap segala permasalahan
yang diajukan. Di dalam penelitian diperlukan adanya
beberapa teori untuk membantu memilih salah satu
metode yang relevan terhadap permasalahan yang
diajukan, mengingat bahwa tidak setiap permasalahan
yang diteliti tentu saja berkaitan dengan kemampuan
si peneliti, biaya dan lokasi. Pertimbangan tersebut
mutiak diperiukan, dan penelitian tidak dapat
diselesaikan dengan sembarang metode penelitian®

Menurut Darmadi (2013153), Metode penelitian
adalah suatu cara ilmiah untuk mendapatkan data
dengan tujuan kegunaan tertentu. Cara ilmiah
berarti kegiatan penelitian itu didasarkan pada ciri —
ciri keilmuan yaitu rasicnal, empiris, dan sistematis.
Berdasarkan pemaparan di atas dapat disimpulkan
bahwa metode penelitian adalah suatu cara ilmiah
untuk memperoleh data dengan tujuan dan kegunaan
tertentu.

Menurut Rangkuti, (2011:24), Penelitian kausal
merupakan penelitian yang memiliki tujuan utama
mencari hubungan sebab akibat atau hubungan antara

variabel independen dengan variabel dependen.

Kompensasi nonfinansial terdiri atas keamanan
karier yang meliputi aman pada jabatan, peluang
promosi, pengakuan Kkaryapencarian penemuan
baru, prestasi istimewa, sedangkan lingkungan kerja
meliputi dapat pujian, bersahabat, nyaman bertugas,
menyenangkan dan kondusif.

Operasional dan variabel (Y) yang diambil didalam
metode penelitian diatas adalah Kinerja Karyawan,
Menurut Lijan Poltak Sinambeladkk (2011136),
mengemukakan bahwa kinerja pegawai didefinisikan
sebagai kemampuan pegawai dalam melakukan
sesuatu keahlian tertentu. Maka definisi yang bisa
diambil ialah suatu kemampuan seseorang yang
melaksanakan segala perintah atasan sesuai ahlinya
untuk bisa memajukan perusahaan tersebut.

Dimensi yang ada didalam kinerja karyawan ialah

- Kualitas pekerjaan.

- Kuantitas pekerjaan.

- Ketepatan waktu.

- Efektivitas.

- Kemandirian.

3.1. Populasi dan Sampel Penelltlan
3.1.1 Populasi

Populasi menurut Arikunto (2006;130), adalah
keseluruhan subjek penelitian. Jadi populasi adalah
jumiah keseluruhan populasi yang merupakan hasil
pengukuran atau perhitungansecara kualitatifmaupun
kuantitatif mengenai karakteristik tertentu dari semua
anggota kumpulan - kumpulan yang lengkap dan jelas
yang ingin dipelajari sifat — sifatnya. Dalam penelitian
ini populasinya adalah 25 orang.

3.1.2 Sampel

Menurut Sugiyono (2008;109), “Sampel adalah
bagian dari jumlah dan Kkarakteristik yang dimiliki
oleh populasi”. Maka dapat disimpulkan bahwa
sampel adalah sebagian dari populasi yang dianggap
menggantikan populasi karena memiliki ciri — ciri dan
karakteristik yang sama.

Berikut merupakan tabel dari data - data yang
dapat diolah dari jumiah di PT X:
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No Nama Sampel Jumiah Sampel
1. | Kepala Peruszhaan 1 orang
2. | Kepala Sekolah 1 orang
3 | Keuangan 1 orang
4. | Marketing 1 orang
5. | Supenvisors 3 orang
6. | Multimedia 3 orang
7. | Staff 6 orang
8 | Sekretans Jorang
10. | OB Jorang
1. | Satpam 3 orang

Jumiah 25 orang

Sumber : Olahan Data Penulis

3.2 Daftar Masalah

Menurut Sugiyono (2009:52), Masalah diartikan
atau bisa dimaksudkan sebagai penyimpangan antara
yang seharusnya dengan apa yang benar-benar terjadi,
antara teori dengan praktek, antara aturan dengan
pelaksanaan, antara rencana dengan pelaksana.

Setelah mengamati masalah dengan metode Observasi,
melaksanakan suatu proses pada tugas - tugas rutin
selama penelitian dan bentuk kerjasama, penulis telah
mendapatkan suatu masalah yang bisa dikemukakan :
1. Pengaruh Pengetahuan Teknologi SDM terhadap

Kinerja karyawan.
2. Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja karyawan.
3. Pengaruh Produktivitas terhadap Kinerja karyawan.
4_Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja karyawan.

3.6.1 Penetapan Prloritas Masalah
Untuk menetapkan prioritas masalah di gunakan
tabel kriteria matriks, yaitu dengan menarik kesimpulan
dari hasil observasi dan melaksanakan suatu proses
secara langsung.
Tabel 4 : Daftar Masalah

Knieriz
Daftar Masalzh Importancy | ra Jumizh
P|S|R
Pengaruh Pengetshuan Teknolog: dl3lal2] 3
SDM terhadap Kinenja karyawan.
Pengaruh Kompensasi terhadap AEIEARLE
Kinena karyawan.
Pengaruh Produktivitas terhadap 3l2l1]2]2 24
Kirera karyawan.

Pengarunh Motivasi ternadap Kinena dlala2lsl2 80
karyawan

Sumber : Olahan Penulis

Berdasarkan tabel kriteria matriks di atas, dapat
di simpulkan bahwa Pengaruh Kompensasi terhadap
Kinerja karyawan, yang paling berpengaruh pada
Kinerja. Untuk itulah penulis memilih pengaruh
Kompensasi terhadap Kinerja karyawan sebagai objek
penelitian penulis.
Keterangan Simbol :
P = Prevaiency (Tingkat kejadian masalah)
S = Severity (Akibat yang ditimbulkan masaiah)
R = Rate of Increase (Tingkat kenaikan kejadian)
T = Technical feasbility (Kelayakan teknik
pemecahan masalah)
RA = Resources oavailibility (Ketersediaan sumber
daya yang dibutuhkan untuk memecahkan
masalah)

Interpretasi Pembobotan :

P = Prevalency (Tingkat kejadian masalah)

4 = Sering

= Cukup sering

= Jarang

= Tidak pernah

= Severity (Akibat yang ditimbulkan masalah)

= Parah

= Cukup Parah

= Tidak Terlalu Parah

= Tidak Parah

= Rote of Increase (Tingkat kenaikan kejadian)

= Tinggi

= Cukup tinggi

= Tidak terlalu tinggi

= Rendah

= Technical feasibility
pemecahan masalah)

4 = Tersedia

2 = Cukup tersedia

2

1

- =N WO T = N WA= N W

(Kelayakan teknik

= Kurang tersedia
= Tidak tersedia
RA = Resources avaibility (Ketersediaan sumber daya
yang dibutuhkan untuk memecahkan masalah)
4 = Tersedia
3 = Cukup tersedia
2 = Kurang tersedia
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1 = Tidak tersedia

Keterangan Rumus:
Importancy () =P+S+R
Jumiah =IxXTxRA

3.2.1 Indentiflkasl / Penjabaran Masalah
Dilakukan dengan SW :

What / Apa permasalahanya?

Kompensasi didalam gaji maupun bonus yang kurang
memuaskan dengan Kinerja Karyawan.

Who [/ Siapa yang terlibat didalam permasalahan?
Yang terlibat didalam masaliah ini adalah PT Xdi devisi
HRD

When / Kapan masalah itu terjadi?

Sebelum dan sesudah penulis melakukan kegiatan

penelitian di PT Xpada 1 Agustus 2018 - 1 Desember 2018
Where /dimana masalah tersebut terjadi?

Masalah tersebut terjadi di PT Xdi divisi HRD.

Why [ penyebab dari masalah tersebut?

Penyebab masalahnya adalah dari penelitian yang
saya linat dari Kompensasi terhadap kinerja karyawan.

3.7. Metode Anallsis
Metode analisis yang digunakan didalam penelitian
ini adalah Metode Fish Bone.

IV Hasll penelitian dan pembahasan

4.1 Analisis Penyebab Masalah

Ada analisis metode untuk mengetahui akar
penyebab dari masaiah yang muncul diperusahaan.
Metode — metode tersebut antara lain : Brainstorming,
Bertanya Mengapa beberapa kali (Why — Why} dan
Metode Diagram Fishbone (Tulang lkan)/ Cause and
Effect (Sebab dan Akibat) / Ishikawa.

Pada masalah ini yang ingin dibahaskan adalah
metode yang ke 3 yaitu metode Diagram Fishbone
(Tulang Ikan) / Cause and Effect (Sebab dan Akibat)/
Ishikawa.

Diagram ini akan menunjukkan sebuah dampak
atau akibat dari sebuah permasalahan, dengan
berbagai penyebabnya. Efek atau akibat dituliskan
sebagai moncong kepala. Sedangkan tulang ikan

diisi oleh sebab-sebab sesuai dengan pendekatan
permasalahannya.

Dikatakan diagram Cause and Effect (Sebab dan
Akibat) karena diagram tersebut menunjukkan
hubungan antara sebab dan akibat. berkaitan dengan
pengendalian proses statistikal, diagram sebab-akibat
dipergunakan untuk menunjukkan faktor-faktor
penyebab ([sebab) dan karakteristik kualitas (akibat)
yang disebabkan oleh faktor-faktor penyebab itu
Berikut ini penulis memilih kategori untuk membahas
berbagai faktor di atas dengan Pendekatan biasa
digunakan untuk perusahaan jasa.

Faktor-faktor utama yang bisa dijadikan acuan
menurut pendekatan ini adalah :

1. Man (Sumber Daya Manusia)
2. Policies {Kebijakan)

3. Promotion {Promosi)

4. Method (Metode)

4.2 Definisl Anallsis Masalah

Penulis melihat sesuatu yang menjadi masalah
utama pada saat melakukan penelitian di PT X, yaitu
adanya sistem gaji yang tidak sesuai dengan hasil
kinerja yang sudah dikerjakan secara individu yang
menyebabkan munculnya hasil Kerja yang tidak
maksimal dalam perusahaan. Karena muncul masalah
ini, yang membuat setiap divisi tidak bekerja dengan
baik. Tapi untuk bisa dapat menyelesaikan masalah ini,
maka setiap divisi pekerjaan harus bisa mengerjakan
segala tugas dengan teliti, dan percaya satu dengan
divisi lainnya.

Hal ini mengakibatkan Kinerja karyawan menurun
sehingga setiap tugas yang diberikan mempunyai hasil
yang tidak maksimal.

Kinerja Karyawan

v

Sumber : Olahan data penulis

Gambar 5: Pernyataan Masalah
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4.0.1 Definisl berbagal Kategorl Utama Penyebab
Masalah

Setelah penulis melakukan observasi di tempat
penelitian, melakukan wawancara dengan para staff
bersangkutan dan melaksanakan tugas-tugas yang
dipercayakan oleh pembimbing Ilapangan, penulis
menemukan sebab-sebab masalah dan merincikannya
menjadi empat macam kategori utama penyebab
masalah yang menyebabkan hasil Kinerja karyawan
yang tidak maksimal, seperti pada diagram tulang ikan.

Berikut ini ada beberapa cara yang dapat digunakan
untuk menjabarkan akar penyebab masalahnya yang
ada di tempat kerja PT X.

Maka dari itu, Penulis akan menjelaskan akar
masalahnya dengan menggunakan jasa, Yyaitu
Man (Sumber Daya Manusia), Policies (Kebijakan),
Promotion (Promosi), dan Method (Metode) untuk bisa
menyelesaikan masalah di PT X

Man Promotion
(SDM) {Promosi)
\ \ .
/ / e
Policies Method
(Kebijakan) (Metode)

Sumber : Olahan data penulis
Gambar 6 : Diagram Sebab - Aklbat ( Tulang lkan)

4.2.2 Sumbang saran (Brainstorming) kemungkinan
Sebab

Berikut ini sumbang saran (Brainstorming) yang
dimaksudkan sebagai penjabaran macam - macam
dari kemungkinan sebab - sebab yang terjadi selama
bekerja di PT X maka penulis mendapatkan selama
penelitian, yang diharapkan dapat memperjelas
kemungkinan sebab - sebab masalah yang timbul
kemungkinan yang dapat mengakibatkan hasil Kinerja
karyawan yang tidak maksimal yaitu sebagai berikut :

Man Promotion
(SDM) {Promosi)
Kurang promosi jabatan
SOP Kompensasi |dan panghargaan

Kinena
[ -
urang kebijakan insentif
* Kurangnya metode
kompensasi
Paiicies Method
(Kebijakan) (Metode)

Sumber : Olahan Data Penulis
Gambar 7 : Dlagram Sumbang Saran Kemungkinan
Sebab

4.2.3 Identlfikasl Sebab - sebab yang paling

mungkin

Hasil cbservasi di Perusahaan PT X, yang menyebab-
kan Hasil Kinerja yang tidak maksimal antara lain yaitu :
a. Man (SDM)

1) Kurangnya prosedur SOP (Standar Operasional
Prosedur) kompensasinya selama kerja yang
sudah diberikan manajer kepada kinerja karyawan
sehingga membuat karyawan tidak memiliki kinerja
yang lebih baik dalam pekerjaannya tersebut.
Sistem penggajian dimulai dengan menganalisis

untuk setiap jabatan pekerja untuk memperoleh data

yang akurat dan tepat terkait informasi dari setiap
jabatan serta kondisi jabatan yang mana prosesnya
hendaknya dilakukan secara sistematis.

Analisis berguna bagi perusahaan terutama
untuk melakukan proses perekrutan pegawai, bagian
dari penilaian pekerjaan, pedoman bagi pegawai,
penyusunan program pelatinan dan pengembangan,
penentu dalam pelaksanaan mutasi ataupun promaosi,
termasuk untuk menentukan jabatan apa yang akan
diberikan gaji. Dalam prosedur analisis jabatan juga
perlu melakukan identifikasi yang dilanjutkan dengan
spesifikasi pada setiap jabatan yang disusun.




PENGARUH KOMPENSASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT X

Tahapan selanjutnya adalah dengan membuat
gambaran jabatan yang mencakup unsur-unsur
dari tanggung jawab, tugas, serta wewenang yang
selanjutnya dikaitkan dalam hubungan horizontal serta
vertikal antara pemegang jabatan'.

b. Promotlion (Promosl)

1) Kurangnya promosi jabatan dan penghargaan
kepada pengawai yang sudah bekerja dengan
baik yang membuat Kkinerja karyawan tidak
melaksanakan tugasnya dengan maksimal.

Dalam menempuh  pengembangan  karier
karyawan, perusahaan dapat menerapkan promosi
jabatan. Promosi jabatan merupakan perpindahan dari
suatu jabatan ke jabatan Iain yang mempunyai status
dan tanggung jawab yang lebih tinggi dan biasanya
disertai dengan peningkatan gajifupah lainnya (Edwin
B. Flipo dalam Hasibuan 2005).

Pelaksanaan promosi jabatan dimaksudkan
untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan agar
mau bekerja dengan perilaku kerja yang baik sesuai
dengan yang dikehendaki oleh perusahaan guna
meningkatkan produktivitas kerja perusahaan dan
menjamin keberhasilan perusahaan tersebut di dalam
mencapai sasarannya, Apabila kinerja pegawai tinggi,
maka dengan sendirinya akan berpengaruh pada
kinerja perusahaan atau organisasi, dengan demikian
perusahaan atau organisasi dapat bersaing dalam
dunia kerja yang semakin ketat.

c. Policles (Kebljakan)

1) Kurangnya kebijakan pembayaran insentif material
sehingga membuat kinerja tidak maksimal.
Insentif material ini seperti dalam Waktu bekerja.

Waktu bekerja berwujud gaji dengan jumiah tertentu

yvang dibayarkan setiap bulan kepada pegawai yang

disesuaikan dengan waktu bekerja pegawai tersebut
ketika bekerja di organisasi.

Kinerja. Diwujudkan dalam bentuk pembayaran
yang didasarkan atas Kkinerja yang dihasilkan ketika
bekerja didalam organisasi, Gabungan antara Waktu

1 https/filmumanajemensdm.com/sop-penggajian-dan-
kebijakan-pemberian-bonus-karyawan/

Bekerja dan Kinerja adalah merupakan kombinasi
antara lamanya waktu bekerja dan kinerja yang
dihasilkan oleh pegawai dalam kurun waktu tertentu.

Dan kurangnya kebijakan pembayaran insentif non
material sehingga membuat Kkinerja tidak maksimal.
Insentif non material ini dapat diberikan dalam bentuk
Pemberian gelar (title) secara resmi; Pemberian balas
jasa; Pemberian piagam penghargaan; Pemberian
promosi; Pemberian hak untuk mempergunakan;
Sesuatu atribut dan fasilitas organisasi; Pemberian
pujian atau ucapan terima kasih secara formal maupun
informal.

d. Method (Metode)

1) Kurangnya  kompensasi finansial
munculnya kinerja yang tidak maksimal.
Kompensasi finansial ini ada 2 macam seperti

finansial langsung yaitu pembayaran pokok (gaji, upah),
pembayaran prestasi, pembayaran insentif, komisi,
bonus, bagian keuntungan, opsi saham, sedangkan
pembayaran tertangguh meliputi tabungan hari tua,
saham komulatif, dan finansial tidak langsung yaitu
proteksi yang meliputi asuransi, pesangon, sekolah
anak, pensiun.

Kurang adanya kompensasi non finansial sehingga
munculnya kinerja yang tidak maksimal.

Kompensasi non finansial ini seperti keamanan
karier yang meliputi aman pada jabatan, peluang
promosi, pengakuan karya, pencarian penemuan baru,
prestasi istimewa.

sehingga

4.2.4 Sebab - sebab yang paling mungkin adalah Rill

Berdasarkan wawancara dengan staf dan karyawan
lainnya, penulis menuliskan rincian masalah yang
riil dari penyebab Hasil Kinerja yang tidak maksimal
adalah sebagai berikut:

a) Kurangnya prosedur SOP dalam kompensasi
sehingga adanya kinerja yang tidak mengerjakan
tugas dengan maksimal.

b) Kurangnya promosi jabatan dan pemberian
penghargaan kepada karyawan, sehingga membuat
karyawan mengerjakan tugasnya tidak maksimal.

c) Kurangnya kompensasi finansial langsung maupun
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tidak langsung sehingga munculnya kinerja yang
tidak maksimal.

d) Kurangnya kebijakan pembayaran insentif material
maupun non material sehingga kinerjanya tidak
maksimal.

4.3 Alternatif Pemecahan Masalah

Hasil penelitian dan alternatif yang diperoleh da-
ri hasil observasi dari pengamatan penulis di PT X da-
pat digunakan dalam memecahkan berbagai per-
masalahan yang ada di perusahaan. Bila tidak ditangani
secepat mungkin, dapat terus-menerus berkelanjutan
dan memunculkan berbagai permasalahan kecil yang
seharusnya tidak perlu terjadi, hanya karena Kinerja
karyawannya tersebut.

4.3.1 Daftar Kemungkinan Solusl

Beberapa analisa penulis selama melakukan
penelitian berdasarkan sebab-akibat masalah diatas,
berikut beberapa alternatif solusi dalam pemecahan
masalah, sebagai berikut:

Solusi A: Menerapkan prosedur Standar Operasional
Prosedur (SOP) kepada setiap karyawan seperti dalam
SOP penggajian, nilai gaji ditentukan oleh prestasi
kerja yang sudah jelas. Pemberian gaji hendaknya
dilakukan secara adil dan terstruktur sesuai dengan
nilai jabatan juga bisa menjadi hal yang bisa dilakukan,
dan perusahaan seharusnya juga memperhatikan
kebijakan tentang pemberian bonus bagi karyawan.

Solusi B : Menerapkan dan melakukan promosi
jabatan dan pemberian penghargaan kepada
karyawan, sehingga membuat karyawan mengerjakan
tugasnya dengan maksimal dan lebih baik juga cepat.

SolusiC:Menerapkan kompensasifinansiallangsung
maupun tidak langsung dengan menyesuaikan kepada
hasil kinerjanya agar kinerja bisa lebih maksimal.

Solusi D Dengan memberikan kebijakan
pembayaran insentif material maupun non material
kepada kinerja karyawan yang memiliki Kinerja yang
baik agar Kinerja karyawan bisa lebih maksimal.

4.3.2 Pembobotan Kriterla
Dalam menentukan keberhasilan solusi itu dapat

dilakukan dengan penilaian bobot kriteria yang bisa
diimplementasikan dalam presentase. Dari penilaian
ini akan terlinat kriteria mana yang memiliki presentase
paling besar sehingga bobot kriteria ini bisa diterapkan
dalam menyelesaikan permasalahan.

Tabel 1: Pembobotan pada Kriterla

No | Kritena Didefinisikan sebagal Bobot
1 Kemudshan Seberapa mudah menerapkan 25%
penerapan solusi ini nanti
2 Kemungkinan Seberapa mungkin solusi ini sendiri | 30%
berhasil bisa diterapkan dengan berhasil?
3 Efektivitas solusi | Seberapa efektif solusi ini nanti 25%
tertuju pada akar penyebab dan
dalam memecahkan masalahnya?
4 Resistensi yang | Berapa banyak resistensi yang 20%
relatf rendan mungkin ada untuk menerapkan
solusi ini?
Totsl Bobot 100%

4.3.3 Implementasl Kriterla

Berikut ini penulis akan melakukan penilaian solusi
terhadap bobot kriteria yang telah diberikan, penilaian
yang diberikan setelah melakukan observasi dan
pengamatanditempat penelitianyang memungkinkan
dapat memberikan penyelesaian didalam masalah
yang terjadi.

Tabel 2 : Penllalan Kriterla

Knteria Bobot Altematif Solust
SolusiA | SolusiB | SolusiC | SolusiD
Kemudshan 25% 6 6 8 7
penerapan (1.5 (15) 2) 1.79
Kemungkinan | 30% 7 7 8 8
berhasi 2.1 2.1) {24) (24)
Efektivitas 25% 7 7§ 9 8
solust (179 (1.75) (2.25) 2)
Resistensi yang | 20% 8 6 6 7
relatf rendah {1.0) (12) (1.2) (14
Nitai total 100% | 695 6.55 7.85 755

4.3.4 Solusl terbalk Pemecahan Masalah

Setelah memikirkan beberapa solusi tersebut
telah dievaluasikan sesuai dengan kriteria yang telah
diidentifikasikan, maka terdapat dua solusi dengan
penilaian skor dan bobot tertinggi yang dapat
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diterapkan secara realistis, yaitu:

Tabel 3 Solusl terbalk

Solusi Skor
Solusi C (Menerapkan kompensasi finansial langsung maupun
tidak langsung dengan menyesuaikan kepada hasi kinenanya) | 7.85
Solusi D (Dengan membenkan kebijakan pembayaran insentif
non matera kepada kineria karyawan yang memilki kineria | 755
yang baik)

4.4 Penjelasan Prioritas Pemecahan Masalah

Berdasarkan hasil penilaian kriteria dan perhitungan
bobot kriteria solusi yang ada terdapat dua solusi yang
paling baik dan yang paling mungkin diterapkan
dalam mengatasi permasalahan hasil kinerja yang
tidak memiliki hasil yang efektif dan efisien.

4.4.1 Solusl C (Menerapkan kompensasi flnanslal
langsung maupun tidak langsung dengan
menyesualkan kepada hasll kinerjanya)

Dalam memecahkan masalah — masalah terhadap
hasil kinerja diperoleh hasil yang tidak maksimal,
maka salah satu solusi terbaiknya adalah menerapkan
kompensasi finansial langsung maupun tidak langsung
dengan berdasarkan pada hasil kinerja yang baik agar
kinerja karyawan bisa lebih maksimal.

Hal ini diperlukan karena selama penelitian dan
hasil pengamatan terhadap hasil kinerja karyawan,
penulis melihat bahwa tidak sepenuhnya sistem
kompensasi diterapkan terutama sistem kKompensasi
finansial langsung maupun tidak langsung dengan
menyesuaikan kepada hasil kinerjanya. Kompensasi
langsung itu bisa berupa finansial langsung yaitu
pembayaran pokok (gaji, upah), pembayaran prestasi,
pembayaraninsentif, komisi,bonus,bagiankeuntungan,
opsi saham, sedangkan pembayaran tertangguh
meliputi tabungan hari tua, saham komulatif, dan
finansial tidak langsung yaitu proteksi yang meliputi
asuransi, pesangon, sekolah anak, pensiun.

Pemberian bonus dapat menjadi salah satu
indikator yang berguna untuk mendorong karyawan
dapat bekerja lebih giat untuk mengoptimalkan
performa perusahaan.

Untuk itu, perlunya kompensasi langsung untuk

bisa meningkatkan Kinerja karyawan, dengan
pembayaran pokok, pembayaran insentif, komisi
maupun bonus yang tepat dan sesuai dengan SOP
juga seimbang dengan hasil tugas kinerjanya dengan
itu bisa memperbaiki kinerja seorang karyawan. Maka
dengan menyelesaikan masalah ini, Kinerja karyawan
juga bisa mampu dan membantu perusahaan bisa
lebih maksimal sehingga bisa mempercepat hasil kerja
kinerja karyawan di perusahaan ini.

Kelebihan lainnya dalam menciptakan
kompensasi yang lebih baik dalam memberikan gaji,
insentif maupun bonus yang lebih adalah seorang
karyawan bisa mengerjakan tugas - tugas Kinerja
karyawan bisa lebih semangat, lebih bertanggung
jawab sehingga bisa memajukan perusahaan di masa
yang akan datang didalam hasil kinerja karyawan yang
bisa lebih lama bertahan di perusahaan itu.

Ketika sudah didapatkan kompensasi finansial lang-
sung yang cecok dengan karyawan, kita mengharapkan
dengan adanya pemberian kompensasi yang lebih bisa
membuat kinerja yang lebih tepat waktu maka Kinerja
seorang karyawan bisa melaksanakan segala tugasnya
dengan lebih maksimal dan lebih baik lagi.

4.4.2 Solusl D (Dengan memberlkan kebljakan
pembayaran Insentif non material kepada
kinerja karyawan)

Dalam memecahkan masalah - masalah dalam
hasil kinerja karyawan yang mempunyai hasil yang
tidak efektif dan efisien, maka dari itu solusi terbaik
dengan memberikan kebijakan pembayaran insentif
non material kepada kinerja karyawan memiliki kinerja
yang baik agar Kinerja karyawan bisa lebih maksimal.

Hal ini diperlukan karena selama penelitian dan hasil
pengamatan terhadap hasil kinerja karyawan, penulis
melihat bahwa kurangnya memberikan kebijakan
pembayaran insentif non material kepada setiap
kinerja karyawan karena kita melihat dalam bentuk
Pemberian gelar (title) secara resmi; Pemberian balas
jasa; Pemberian piagam penghargaan; Pemberian
promosi; Pemberian hak untuk mempergunakan;
Sesuatu atribut dan fasilitas organisasi; Pemberian
pujian atau ucapan terima kasih secara formal maupun
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informal.

Untuk itu, perlunya bentuk insentif non
material seperti pemberian promosi, pemberian gelar,
pemberian pujian secara formal maupun informal agar
karyawan mempunyai hasil kinerja yang baik dan bisa
membuat lebih bertanggung jawab dan lebih dihargai

melalui apa yang didapatkan pengawai didalam
perusahaan tersebut.
Kelebihan Ilainnya dalam menciptakan insentif

non material bisa meningkatkan Kkinerja melalui
memberikan piagam penghargaan, promosi jabatan
maupun pemberian pujian atau ucapan terima
kasih atas kinerja yang sudah di kerjakan selama
di perusahaan, itu bisa menjadi lebih semangat,
memotivasi seorang karyawan ke arah yang lebih baik,
merasakan kenyamanan selama kerja di perusahaan
itu dan jikalau karyawan mendapatkan insentif non
material, kinerja seorang karyawan bisa menjadi lebih
penuh tanggung jawab didalam mengerjakan segala
tugas yang diberikan dari manajer.

Ketika kompensasi insentif non material dapat di
penuhi dengan apa yang diinginkan pegawai, ini bisa
menjadikan kinerja bisa lebih maksimal lagi. Karena
dengan adanya insentif non material kedepannya
pegawai bisa lebih nyaman di tempat kerja maupun
bisa lebih betah di dalam perusahaan tersebut dan
akan mendapatkan pujian dari luar atas perusahaan
itu terhadap pegawainya yang sudah melakukan isentif
non material dengan baik dan benar sehingga bisa
memajukan kinerja seorang karyawan di perusahaan

tersebut.
V Kesimpulan dan Saran

1. Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan data,

penulis bisa memperoleh kesimpulan yang yang

menyebabkan kompensasi memiliki pengaruh terha-

dap Kinerja karyawan di PT X adalah sebagai berikut :
Kompensasi finansial langsung maupun tidak

langsung, Kebijakan pembayaran insentif non material,

Prosedur SOP dalam kompensasi, Promosi jabatan dan

pemberian penghargaan kepada karyawan.

1. Saran
Berdasarkan hasil penelitian ditemukan beberapa

permasalahan yang mungkin belum dipecahkan,

sehingga peneliti mengajukan beberapa saran. Maka
saran tersebut antara lain sebagai berikut:

1. SolusiC (Menerapkankompensasifinansiallangsung
maupun tidak langsung dengan menyesuaikan
kepada hasil kinerjanya)

2. Solusi D (Dengan memberikan kebijakan
pembayaran insentif non material kepada kinerja
karyawan yang memiliki kinerja yang baik)

3. Sarannyadengan memberikan prosedur SOP dalam
kompensasi sehingga adanya kinerja karyawan bisa
mengerjakan tugas dengan maksimal.

4. Adanya pemberian promosi jabatan dan pemberian
penghargaan kepada karyawan, sehingga membuat
karyawan mengerjakan tugasnya lebih maksimal.
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