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TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Landasan Teori
2.1.1. Pandangan |slam tentang Kerja

Pekerjaan adalah sejumlah tugas yang menyerupaijikam,
yang dilakukan oleh individu dan merupakan saramaaapai riski
dan kelayakan hidup, sekaligus merupakan tujuankerfzan
mempunyai peran dan urgensi dalam kehidupan indididebabkan
oleh beberapa hal. Pertama, adanya pemikiran tpnp@ntukaran
manfaat, masing-masing memperoleh imbalan dari rjzelte yang
dilakukan. Imbalan dapat berbentuk gaji dan hodapat pula berupa
nonmateri seperti kepuasan kerja. Kedua, pekenaampakan salah
satu pranata sosial. Sebab pekerjaan memberik@mgeasan kepada
para pekerja untuk bertemu dengan orang lain, metmbkdubungan
persahabatan. Ketiga, pekerjaan menciptakan paisisistrata tertentu

yang layak bagi individu dalam masyarakathya.

Al-Qur'an menyatakan dalam QS. Yaasin: 33-35
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! Abdul Hamid MursiSumber Daya Manusia yang Produktif Pendekatan Adquilan
Sains,Jakarta: Gema Insani Press, 1998, hal. 31
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Artinya: Dan suatu tanda (kebesaran Allah) bagiekeeradalah bumi
yang mati (tandus). Dan kami jadikan di bumi itun déami
keluarkan darinya biji-bijian, maka dari biji-bifiatu mereka
makan (33) dan Kami jadikan padanya kebun-kebuméur
dan anggur dan Kami pancarkan padanya beberapaainata
(34) agar mereka dapat Makan dari buahnya, danhdaii
usaha tangannya. Maka mengapa mereka tidak bersyuku
?(35) (QS. Yasin: 33-35)

Ayat-ayat tersebut menuntut manusia agar bersyki&pada

Allah SWT dengan atas nikmat yang telah dianugerahitya.

Nikmat tersebut vyaitu: pertama, Allah SWT telah rbem

kesempatan kepada manusia untuk bekerja dan suttaksn

hidupnya, dan kesempatan yang diberikan Allah beuyg pada
pekerjaan yang dilakukan oleh manusia di sampingyaredarkan diri

kepada-Nya. Kedua, kehendak Allah menyediakan lingkn agar

manusia dapat hidup di dalamn$a.

Adapun hadist yang menerangkan tentang pentingakarja

dan menajdikannya sebagai sumber rezeki yang halal.

2 Departemen Agama Republik Indonedikguran dan Terjemahny&urabaya: Mekar
Surabaya, hal. 628
3 Abdul Hamid Mursiop. cit.,hal. 33
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Artinya: Telah menceritakan kepada kami HammadZaiid dari Ibnu
Abu Mulaikah: “Wahai Ummu Abdullah, aku ini seorang
yang fakir, aku ingin berjualan di bawah naungamabmu
maka izinkanlah! Asma' menjawab; 'Ada apa denganmu,
apakah di Madinah ini tidak ada rumah lagi selamahku?
Mendengar hal itu Zubair berkata kepada Asma’; p&na
kamu melarang seorang yang fakir berjualan? Aklirny
orang tersebut berjualan hingga mendapatkan hasilny
Akupun bisa menjual kepadanya seorang budak. Hingga
pada suatu ketika Zubair berkata kepadaku menanyakag
hasil penjualannya yang pernah aku simpan. Zuleakale;
berikanlah uang itu padaku. Lalu Asma' menjawalku'A
telah menginfakkan uang tersebut.”(HR. Muslim)

Terdapat tiga unsur untuk menciptakan kehidupary yesitif
dan produktif. Pertama, mendayagunakan potensi y#sigh
dianugerahkan Allah untuk bekerja, melaksanakanagmyg dan
memproduksi. Kedua, bertawakal kepada Allah, beuing, dan
meminta pertolongan kepada-Nya pada waktu melakukaatiga,
percaya kepada Allah bahwa Dia mampu menolak batyayey

memasuki lapangan pekerjaan.

4ibid., hal. 35



2.1.2. Gaji dan Hadiah dalam Per spektif | slam

Dalam penetapan gaji atau upah Rasulullah SAW mgkaime
contoh yakni penentuan gaji bagi para karyawan lsebenereka
menjalankan pekerjaannya. Nabi Muhammad SAW. bdesaly
Barang siapa memperkerjakan seseorang pekerja, oiakhutkan
upahnya”. Rasulullah memberikan petunjuk bahwa deng
memberikan informasi gaji atau upah yang akan idigerdiharapkan
akan memberikan dorongan semangat bagi pekerjak unemulai
pekerjaannya. Mereka akan mengerjakan pekerjaamaiseengan
kesepakatan kontrak kerja dengan pemimpinnya. Nadamikian,
umat islam diberikan kebebasan untuk menentukkanktuva
pembayaran gaji sesuai dengan kesepakatan antasapaan dengan

karyawarr

Sedangkan dasar penentuan gaji ditentukkan bekdaspanis
pekerjaan, dan tanggungjawab yang dipikulnya, ierupakan asas
pemberian gaji sebagaimana ketentuan yang dinyatAkah SWT.
Dalam firmannya, QS. Al-Ahgaf ayat 19
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*Ahmad Ibrahim Abu Sinrlylanajemen Syari'ah Sebuah Kajian Historis dan Kamterer,
Jakarta: PT. Raja Grafindo Persada, 2008, hal. 113
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Artinya : Dan setiap orang memperoleh tingkatarnugiedengan apa

yang telah mereka kerjakan, dan agar Allah mendwup

balasan perbuatan mereka, dan mereka tidak dinug{&es.
Al Ahgaf: 19f

Prinsip dasar yang digunakan rasul dan khulafayidiss
adalah pertengahan, dalam penentuan gaji karyadak Iberlebihan
atau tidak terlalu sedikit. Tujuan utama pembegaj adalah supaya
para karyawan mampu memenuhi kebutuhan pokok dhidapnya.
Sehingga para karyawan tersebut tidak terdorongkuntelakukan
tindakan yang tidak dibenarkan untuk sekedar mememafkah diri
dan keluarganya (tindakan korupsi), sebagaimanéifghali bin Abi
Thalib ra. memberikan wasiat kepada gubernur urgdik dalam
memberikan gaji kepada karyawannya. Khalifah Alirkbé&é
kemudian sempurnakanlah gaji yang mereka terimegenkagaji itu
akan memberikan kekuatan bagi mereka untuk memigerbai
supaya menjauhkan dirinya untuk melakukan tinddaopsi dengan

kekuasaan yang dimilikinya.

Selain hal tersebut di atas, mengakui kinerja demberikan

tindak korektif ini merupakan persoalan krusial agal hubungan

® Departemen Agama Republik Indonedifjur'an dan Terjemahnyalakarta: PT. Sygma
Examedia Arkanleema, 2009, hal. 504
"Ahmad Ibrahim Abu Sinmp. cit.,hal. 115



antara atasan dengan karyawan. Allah memberikaondan untuk
memberikan insentif bagi karyawan yang mampu merkkan
keloyalitasan dan kinerja yang optimal. Allah SWErfirman dalam

QS. Al-Nahl ayat 97 :
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Artinya : Barangsiapa yang mengerjakan amal sabalk laki-laki
maupun perempuan dalam Keadaan beriman, Maka
Sesungguhnya akan Kami berikan kepadanya kehidupan
yang baik dan Sesungguhnya akan Kami beri Balasan
kepada®mereka dengan pahala yang lebih baik dari apa
yang telah mereka kerjakan (QS. Al Nahl :97)

Dan Allah SWT. juga berfirman dalam QS. Al-Kahfie&\30
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Artinya: Sungguh mereka yang beriman dan mengarj&iedajikan,
Kami benar-benar tidak akan menyia-nyiakan pahedags
orang yang mengerjakan perbuatan yang baik ituS.( A+
Kahfi : 30 )°

8 Departemen Agama Republik Indonegigur’an dan Terjemahnyalakarta: PT. Sygma
Examedia Arkanleema, 2009, hal. 278

%ibid., hal. 298

19 Departemen Agama Republik Indonegikguran dan TerjemahnyaSurabaya: Mekar
Surabaya, hal. 406



Adapun hadist yang menyebutkan tentang keharusanbsre upah

kepada pekerfa:
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Artinya: Telah menceritakan kepada kami Ahmad bianlbhl dan
Zuhair bin Harb sedangkan lafazhnya dari Zuhairukega
berkata; Telah menceritakan kepada kami Yahya yaitu
Qaththan dari 'Ubaidillah telah mengabarkan kepaddédi'
dari Ibnu Umar bahwa Rasulullah pernah mempekeamnjaka
penduduk Khaibar dengan upah sebagian dari hasih-bu
buahan atau tanam-tanaman yang mereka tanam. (HR.
Muttafaq Alaih)

Hadist tentang untuk segera membayar upah
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Artinya: Telah menceritakan kepada kami AbdurrahrgnZaid bin
Aslam dari Bapaknya dari Abdullah bin Umar ia beaka
Rasulullah shallallahu 'alaihi wasallam bersabdaril&nlah
upah kepada pekerja sebelum kering keringatnya.(bifu
Majah)?

Islam mendorong umatnya untuk memberikan semangat d
motivasi bagi karyawan dalam menjalankan tugasefandan upaya

para karyawan harus diakui dan mereka harus dikarigika bekerja

dengan baik dan benar. Karyawan yang menunjukkearjei yang

1 Mudjab Mahallali dan Ahmad Rodli Hasbullatadist-hadist Muttafaq Alaih Bagian
Munakahat dan Mu’amalaflakarta: Kencana, 2004 , hal. 103

12 Diakses dari http://rumaysho.com/muamalah/bayatigah-sebelum-keringat-kering, pada
tanggal 23 Maret 2014, pukul 08.30 WIB




baik, dapat diberikan bonus ataupun insentif uhdnghargai dan
memuliakan prestasi yang telah dicapaitiyaDengan kata lain,
pemimpin memberikan hadiah atau bonus kepada karydwarena
sebab-sebab tertentu, karena keloyalitasan yanerikiim ataupun
karena prestasi kerja yang mampu menarik perhgtiamimpin.
Pemberian bonus atau hadiah di dalam islam bukasuatu yang
dilarang jika diniatkan sebagai ucapan terimakasupun untuk

mendorong karyawan agar tetap loyal terhadap peaasa’

Selain itu dalam islam pun sangat menekankan sakiipdan
obyektif, yang dalam hal ini adalah pemberiaan, gagentif dan
penghargaan. Keadilan yang bersumber dari pelaksakataatan
kepada Allah SWT, yang bebas dari segala pengaanhbdrsumber
dari perasaan dan kesadaran terhadap pengawasdn SWT yang
mengetahui suatu hal yang tersembunyi dalam hdtahASWT
berfirman dalam QS. Al-Maidah ayat 8 mengenai pgmiya betindak
adil.
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13 Ahmad Ibrahim Abu Sinrylanajemen Syari'ah Sebuah Kajian Historis dan Kamterer,
Jakarta: PT. Raja Grafindo Persada, 2008, hat1221
14 Dimyauddin DjuwainiPengantar Figh Muamalatogyakarta: Pustaka Pelajar, 2008, hal.

291-292
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Artinya : Wahai orang-orang yang beriman! Jadilaml sebagai
penegak keadilan karena Allah, (ketika) menjadissak
dengan adil. Dan janganlah kebencianmu terhadapates
kaum, mendorong kamu untuk berlaku tidak adil. &erl
adillah, Karena (adil) itu lebih dekat kepada takwuen
bertakwalah kepada Allah, sungguh, Allah Maha Tap&a
yang kamu kerjakan. (QS. Al-Maidah'8)

Kewajiban manusia merupakan tindakan aktif yang bzama jiwa
untuk bertindak adil terhadap orang-orang yang raibesekalipun.
Berbuat adil menjadi kewajiban yang harus ditegakkarena
Tuhannya, meskipun menjumpai kebencian dan keteteksyan dari
orang lain. Sesungguhnya peraturan agama ini akamaoh lebih
sempurna ketika aturan itu direalisasikan atauksidlaakan untuk
membentuk kehidupan yang lebih b&ik.

2.13. Gaji
2.1.3.1. Pengertian Gaji
Gaji didefinisikan sebagai bayaran yang diterimahol
seorang pegawai untuk suatu masa waktu dan bulkak jam-
jam kerja sebenarnya atau keluaran yang dihasttkdbalam
penjelasan Undang-Undang No. 13 Tahun 2003 tentang
Ketenagakerjaan menjelaskan bahwa gaji atau upalahaduatu

penerimaan sebagai imbalan dari pengusaha kepadh botuk

15 Departemen Agama Republik Indonegifgur'an dan Terjemahnyalakarta: PT. Sygma
Examedia Arkanleema, 2009, hal. 102

16 Sayyid QuthubTafsir Fi Zhilalil Qur'an, Jakarta: Gema Insani, 2002, hal. 182-183

7 Lijan Poltak Sinambel&inerja Pegawai Teori Pengukuran dan Implikasagyakarta:
Graha llmu, 2012, hal.49
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suatu pekerjaan atau jasa yang telah atau akarkukids,
dinyatakan atau dinilai dalam bentuk uang yang tajiean
menurut suatu persetujuan atau per Undang-Undardgm
dibayarkan atas dasar suatu perjanjian kerja argargusaha
dengan buruh termasuk tunjangan baik untuk buruu at
keluarganya. Mengenai gaji seorang karyawan atekere
pemerintah telah mengaturnya dalam UU Nomor 7 T&Q48
Tentang Upah Minimuff dan Instruksi Presiden Rl Nomor 9
Tahun 2013 tentang Kebijakan Penetapan Upah Minifium
Sedangkan yang bersangkutan dengan karyawan itlirisetah
diatur dalam UU Nomor 13 Tahun 2003 tentang

Ketenagakerjaaff.

Selain pengertian tersebut, gaji diartikan sebagai
pembayaran dalam bentuk uang secara tunai yangotipe
pekerja untuk pelaksanaan pekerjaannya. Dewan iBamel
Pengupahan Nasional, mengartikan gaji ialah suatenmmaan
sebagai suatu imbalan dari pemberi kerja kepadaripea kerja
untuk suatu pekerjaan atau jasa yang telah atau dikekukan.

Gaji berfungsi sebagai jaminan kelangsungan kelaidupang

18 Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 7 TahurB28mhtang Upah Minimum

9 Instruksi Presiden Republik Indonesia Nomor 9 Tedi13 tentang Kebijakan Penetapan
Upah Minimum

20 Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 13 Tahui8Zentang Ketenagakerjaan
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layak bagi kemanusiaan dan produksi yang dinyata&iau
dinilai dalam bentuk uang yang ditetapkan menurugtis
persetujuan, undang-undang dan peraturan, yangaikan atas
dasar suatu perjanjian kerja antara pemberi keaja generima

kerja?

Gaji juga memiliki nilai-nilai ekonomi yang dapat
diperoleh pekerja melalui pekerjaannya dan dapahpeagaruhi
pandangan-pandangan dan sikapnya terhadap pekerjaan
Motivator kerja terkuat di perusahaan-perusahaafahgerasaan
puas dari sisi materi, berupa kesesuaian antara dgsmgan
kebutuhan, beban hidup, dan pengalaman. Semakspanasaan
para pekerja bahwa mereka adalah bagian pentingelampok,
terikat dengan tujuan-tujuan perusahaan, karyawd@an a
meningkatkan kerjanya untuk mencapai target atauarnu

perusahaaff

Sedangkan secara psikologis, hubungan antara gag y
diperoleh dengan tingkat penghasilan yang dihamapkika
gajinya sama dengan gaji pekerja lain yang samas jen

pekerjaannnya maka kondisi psikologisnya berbedaale jika

% Hadari NawawiManajemen Sumber Daya Manusia untuk Bisnis yangptiti,
Yogyakarta: Gadjah Mada University Press, 2011, 36
22 Abdul Hamid Mursipp., cit hal.90
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merasa gajinya tidak sesdaiMenurut L. Shaffer dan E. Shoben
berpendapat bahwa buruknya kesesuaian kerja ditkarbioleh
berbagai penyebab. Ketidaknyamanan bekerja mucehkagaji
rendah, ketidakcocokan dengan jenis pekerjaan fatdar yang
lainnya. Kekurang mampuan pekerja untuk memenuhi
kesepakatan dan tuntutan pekerjaan dapat menimbulka
ketidaknyamanan yang mengkibatkan karyawan pinda&h k

perusahaan laiff.

Sikap karyawan terhadap gaji yang ia terima beakait
dengan pekerjaan yang dilakukan, yaitu dengan meraplean
hal-hal sebagai berikut:

a. Keadilan gaji, yaitu keseuaian gaji dengan pekarjgang
dilakukan karyawan

b. Kesesuaian gaji dengan harapan karyawan

c. Kelayakan gaji, yaitu kesesuaian gaji dengan kefautthidup
kayawan

Dalam penjelasan pasal 94 UU No 13 Tahun 2003rignta
Ketenagakerjaan bahwa gaji atau upah terdiri daaildbmponen,

yaitu:

Zibid., hal 132
24 ibid., hal. 149
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a. Upah pokok adalah imbalan yang dibayarkan kepa#tarjge
menurut tingkatan atau jenis pekerjaan yang beaarny
ditetapkan berdasarkan kesepakatan.

b. Tunjangan tetap adalah suatu pembayaran-pembayaran
dilakukan secara teratur berkaitan dengan pekerjzamg
diberikan untuk pekerja dan keluarganya serta @ibkaan
dalam satuan waktu yang sama dengan pembayaran upah
pokok, seperti tunjangan istri, tunjangan anak,jatgan
makan, tunjangan transpor dan pemberian tunjangaedut
tidak dikaitkan dengan kehadiran dan diterima sedatap

oleh pekerj&>

2.1.3.2. Tujuan Gaji
Pemberian gaji karyawan oleh perusahaan memiliki
beberapa tujuan sebagai berikt
a. Memikat karyawan
Persepsi yang menjadi pertimbangan calon karyawda paat
rekruitmen adalah tipe pekerjaan yang akan diladsam dan

gaji yang ditawarkan. Dengan adanya persepsi unsuseliut,

% Hardijan RusliHukum KetenagakerjaaBogor: Penerbit Ghalia Indonesia, 2011, hal. 96

% Muhammad Taufik Hidayat, at al. “Analisis PeneraSastem Akuntansi Penggajian dan
Pengupahan dalam Mendukung Pengendalian Interdi(®asus pada PT. Cahaya Marta Perkasa) “
Jurnal Administrasi Bisnis, Malang, Vol. 6 No. 24eenber 2013, hal. 3
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maka untuk memikat karyawan yang berkompeten, suatu
perusahaan hendaknya tetap kompetitif di pasamgéehkarja
dengan menawarkan gaji yang sama dengan yang diawa
perusahaan lain.

. Menahan karyawan yang berkompeten

Banyak hal yang menyebabkan perputakamyawan salah
satunya adalah kompensasi yang tidak memadai. Untuk
menghindari hal tersebut maka perusahaan perlthatedian
memastikan bahwa kompensasi yang diberikan dapat
menumbuhkan keloyalitasan karyawan sehingga pegiuta
karyawan tidak terjadi.

. Menjamin terwujudnya keadilan

Ketidakadilan dalam  pemberian gaji menyebabkan
produktifitas karyawan menurun dalam bekerja atabkén
meninggalkan pekerjaannya.

. Memotivasi karyawan dalam meningkatkan kinerja

Pemberian gaji dalam perusahaan mampu meningkatkan
motivasi karyawan, apabila sistem penggajian didemgan
sedemikian rupa sehingga karyawan terangsang uehik

produktif dan tetap loyal pada perusahaan.
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Kebijakan tingkat gaji yang sehat juga diharapkamaari
tiga tujuan : (1) menarik suplai tenaga kerja yamgmadai, (2)
mempertahankan para karyawan supaya tetap puaardeéngkat
kompensasi mereka, (3) menghindari terjadinya puotar
karyawar?’

Hal tersebut menjelaskan bahwa tujuan pemberian gaj
selain untuk memikat karyawan juga dapat menahayaken
yang berkompeten untuk tetap bertahan pada pemsayang
bersangkutan. Tujuan berikutnya adalah menjamimlileaatas
hak dan kewajiban perusahaan maupun karyawan derotnesi

karyawan sehingga mampu meningkatkan kinerja mefeka

2.1.3.3. Dampak Ggji

Struktur gaji adalah hubungan gaji diantara pekera
pekerjaan yang berbeda di dalam sebuah organ&tasktur gaji
dianggap adil secara internal manakala strukturmembayar
lebih banyak untuk pelaksanaan pekerjaan yang mieimkan
pengetahuan dan keahlian yang lebih banyak untuk
pelaksanaannya, dilakukan dibawah kondisi yang rgira
dikehendaki dan yang memberikan kontribusi yanghldiesar

bagi perusahaan.

2" Henry Simamoragp. cit, hal. 446
2 Muhammad Taufik Hidayat, at alp.cit, hal. 3
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Gaji dapat menjadi faktor penting dalam penentuan
karyawan akan masuk kerja pada hari tertentu. Sdtgadi
ketidakhadiran dapat disebabkan oleh kekecewaahadap
struktur balas jasa organisasi ( gaji, promosi, ga&nan
karyawan ¥° Gaji karyawan menentukan kepuasan kerja, hal itu
juga berdampak pada kemungkinan karyawan menguailufiki
dan menerima pekerjaan di tempat lain. Karena kagaertentu
memiliki banyak informasi seputar keadilan / kekiadilan
internal, terdapat kemungkinan ketidakpuasan teqhadaji
mempunyai pengaruh yang lebih besar terhadap putargawan
daripada ketersediaan pekerjaan dengan gaji ydmig eesar di
perusahaan lain. Sebagian besar perusahaan a&prkoehpetitif
di pasar tenaga kerja dengan menawarkan gaji y@agasdengan

yang ditawarkan oleh perusahaan pes&ing.

2.1.3.4. Faktor Penentu Gaji
Gaji pada umumnya adalah pembayaran tetap secara
bulanan atau menggunakan untuk karyawan administrat
manajerial dan professional. Menurut Tani Hani Hdkad faktor-
faktor yang menentukan gaji adalah sebagai berikut:

a. Kinerja

2 Henry Simamordpc.cit., hal. 446
*ibid., hal. 449
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Manajer cenderung menggunakan dasar kinerja karyayea
dalam menentukan besarnya gaji seorang karyawarenga
melalui kinerja dapat dilihat jelas dedikasi segrdaryawan
kepada perusahadh.

b. Gaji berdasarkan keahlian
Beberapa perusahaan membayar para karyawan lef@haka
kompetensi yang mereka tunjukkan. Memberi imbalarjak
memberikan penghargaan kepada karyawan yang mdkampi
kepandaian dalam banyak hal yang lebih banyak dan
mengembangkan kompetensinya. Dalam sistem imbadga k
berbasis pengetahuan atau keterampilan, karyawden duari
tingkat imbalan kerja dasar dan menerima kenaiketiké
belajar untuk melakukan pekerjaan lain atau menigero
keterampilan lairt?

c. Pengalaman dan keanggotaan didalam organisasi
Pengalaman sering kali sangat diperlukan dan d&anyak
kasus sesungguhnya manajemen memberikan kompensasi
karyawan atas dasar pengalaman.

d. Potensi

31 Sutarno dan Salimi Nurhadi “Analisis Faktor-faky@ng Mempengaruhi Organisasional
Guru” Jurnal Sumber Daya Manusia, Surakarta, V&lol1 Desember 2006, hal. 67

%2 Robert L. MalthisManajemen Sumber Daya Manusiakarta: Salemba Empat, 2006, hal.
427
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Potensi tidak ada gunanya apabila tidak pernalaliiesikan.
Banyak karyawan muda digaji dengan baik karena megg
potensi menduduki suatu jabatan tertéfitu.
Sistem penggajian yang terintegrasi secara luag gaancang
dengan memperhatikan faktor-faktor yang mempengayah
seperti tersebut di atas, dalam pelaksanaannyaasegata
akan Dberfungsi sebagai motivasi kerja yang dapat
meningkatkan kemampuan perusahaan menghadapi
persaingan. Adapun faktor kewajaran atau keadilangy
mempengaruhi sistem penggajian mencakup tiga dimens
Ketiga dimensi itu adalah sebagai berikut

a. Dimensi internal
Keadilan internal yaitu setiap jabatan atau patasi pekerjaan
individu dihargai oleh perusahaan dengan perbaadingng
rasional, dari yang terendah sampai yang tertinggi.

b. Dimensi eksternal
Keadilan eksternal berarti penggajian dilakukan gaen
memeperhatikan nilai pasar tenaga kerja di luaugadraan,
yang mampu bersaing dengan penggajian yang dilbedlasn

perusahaan lain yang sejenis.

3 Sutarno dan Salimi Nurhadip. cit.,hal. 67
34 Hadari Nawawiloc. cit., hal. 321
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c. Dimensi individual
Keadilan individual vyaitu setiap individu atau pgae
merasakan gaji yang diterimanya adil dengan pekamng lain

dalam pekerjaan yang memiliki kesamaan.

21.4. INSENTIF
2.1.4.1. Pengertian I nsentif

Insentif adalah sesuatu yang diberikan untuk mesasti
para pekerja agar produktifitas kerjanya tinggfataya tidak
tetap atau sewaktu-waktu. Oleh karena itu inseetiagai bagian
dari keuntungan, terutama diberikan pada pekera yzekerja
secara baik atau yang berperestasnsentif merupakan progam
kompensasi yang mengaitkan bayaran dengan proiasktif
Progam insentif membayar seorang individu ataurkplik atas
pekerjaan yang dihasilkannya. Pekerjaan yang dibmenurut
hasil yang dikerjakanp{eceworl, progam komisi, dan bonus
adalah sistem insentif yang lazim diterapkan daf@mbagian

insentif dalam perusahaan.

Menurut Tani Hani Handoko, tujuan pemberian ingenti
adalah untuk meningkatkan motivasi karyawan dalamugaya

mencapai tujuan-tujuan organisasi dengan menawarkan

35 hid., hal 317
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perangsang finansial. Adapun faktor yang mempeigaru
pemberian insentif adalah kondisi dan kemampuani dar
perusahaan; kemampuan, kreativitas, serta prekteadiaryawan;

keadaan ekonomi suatu negara; tingkat produktivitas

perusahaar?’

2.1.4.2. Jenis-jenis I nsentif

Ada tiga jenis insentif yang dikenal yaifu

a. Financial Incentive, adalah bonus, komisi (dihitung
berdasarkan penjualan yang melebihi standar), pgenia

yang ditangguhkan (misalnya pensiun).

b. Non-Financial Incentiveyaitu tersedianya hiburan, pendidikan
dan pelatihan, penghargaan berupa pujian atau keagatas

hasil kerja yang baik,terjaminnya tempat kerja.

Pendidikan dan pelatihan dilaksanakan untuk kargawa
agar dapat menjalankan tugas-tugas yang dibebadkan
berguna untuk meningkatkan mutu pelaksanaan tugasny
Suatu pengembangan sumber daya manusia merupalan us

untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, &phsl

% Justine T. SiraiMemahami Aspek-Aspek Pengelolaan Sumber Daya Madakim
OrgansasiJakarta : PT. Gramedia Widiasarana Indonesia,,2006201-202
%" ibid., hal 202
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dan moral karyawan sesuai dengan kebutuhan pgibgtdn

melalui pendidikan dan pelatihdh.

Bagi mayoritas anggota organisasi menginginkan agar
suatu organisasi dapat menetapkan suatu kebijadag tepat
untuk dapat menciptakan keharmonisan hubungan antar
manajemen dengan pemangku pekerjaan. Kebijakan
organisaional akan menghasilkan pengambilan kepotyang
efektif jika pemberi kerja memperhatikan faktortfak
kepuasan kerja. Adapun hal-hal yang mempengaryhidsan
kerja adalah pekerjaan yang menantang, pengakuas at

prestasi dan sebagainya.

c. Social Incentiveyaitu cenderung pada keadaan dan sikap dari
para rekan-rekan sekerja. Pada sifat manusia t&rdapa
saling tolong-menolong sehingga bersosial merupakan
kebutuhan setiap manusia. Dalam sebuah perusalaagats
sedikit manusia yang menyelesaikan pekerjaannyalirsen
tanpa bantuan orang lain. Banyak karyawan yang

mengundurkan diri karena hubungan yang kurang hagno

3| Komang Ardana at alManajemen Sumber Daya Manusiagyakarta: Graha llmu,
2012, hal. 91

39 wilson BangunManajemen Sumber Daya Manusiakarta: Penerbit Erlangga, 2012, hal.
304
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dengan rekankerjanya. Pada prinsipnya, berorgartisgarti
membentuk kelompok atau tim kerja sama dan saliaggmsi

untuk mencapai tujuan organisasi.

2.1.4.3. Sistem | nsentif
Heidjrachman dan Suad Husnan berpendapat bahwansist

insentif tebagai dalam tiga golongan, yaitu sebagakut®*

a) Sistem upah insentif untuk karyawan produksi, datstem

ini digunakan berdasarkan
1. Piece Rate

a. Straight piece work plargdibayar per potong proporsinal),
dalam hal ini pekerjaan dibayar berdasarkan selpratiuk
yang dihasilkannya dikalikan tarif upah per potobgtuk

menentukan waktu standar dilakukan penyelidikantwak

b. Taylor piece work plan(dibayar per potong taylor), yaitu
mengatur tarif yang berbeda untuk karyawan yangetpek

di atas dan dibawah output rata-rata.

c. Group piece work plandibayar per potong kelompok),

yaitu dengan cara menghitung upahnya dengan me@entu

“Oibid., hal. 305
41 Justine T. Siraitop.cit., hal. 202-203



23

standar kelompok. Apabila berada pada posisi ds ata
standar kelompoknya akan dibayar sebanyak unit yang
dihasilkan dikalikan tarif per unit. Sedangkan l#lza
berada pada posisi di bawah standar akan dibayayade

jam kerja dikalikan dengan tarif per jamnya.

2. Time Bonus

Dalam sistem ini terdapat tiga tipe sistem pembayar

berdasarkan waktu, anatara |4in:

a. Time workedwaktu pengerjaan), yaitu dengan cara :

1. Rowan plan, premi dihitung dengan menggunakan
indeks efisiensi melalui pembagian waktu yang diem

dengan waktu standar

2. Emerson planuntuk sistem ini dibuat terlebih dahulu

tabel indeks efisiensi

b. Time savedwaktu yang dihemat), yaitu dilakukan dengan

metode :

“2ibid., hal. 204
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1. Helsey planyaitu besarnya premi yang diberikan adalah

50% dari waktu yang dihemat

2. Seratus persen premium plan, prosentase preminya

adalah 100% (seratus persen)

3. Bedauxp planpremi yang diberikan adalah 75% (tujuh

lima persen)

c. Standart timgwaktu standar) yaitu pada cara tersebut premi
diberikan sebesar 20% (dua puluh persen) dari waktu

standar.
b) Sistem Insentif untuk Karyawan Bukan Produksi
Sistem ini dibedakan atas dua bagian, yaitu setmey#dut #*
1. Insentif untuk Karyawan Penjualan

2. Insentif untuk Tenaga Pimpinan, yang memiliki belpar

bentuk, anatara lain:

a. Cash bonusesjaitu bonus ini didasarkan atas laba atau
evaluasi prestasi kerja individu. Dan diberikaneksdt

akhir tahun sampai pensiun.

43 hid., hal. 205
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b. Stock Options yaitu mempunyai hak untuk membeli
saham perusahaan pada harga tertentu selama jangka
waktu tertentu. Harga saham dibawah harga pasar dan

selisih harga itu merupakan bonus.

c. Stock appreciation right,metode ini hampir sama
dengan stock options, tetapi manajer dapat melepask
hak untuk membeli saham dan bonus kas sebesar nilai

saham dalam jangka waktu tertentu.

d. Phantom stock plans,manajer tidak benar-benar
mendapatkan saham, tetapi hanya dicatat pada ngkeni

kepemilikan saham perusahaan pada harga saham.
c) Sistem Insentif untuk Seluruh Karyawan
Terdapat beberapa bentuk dalam sistem ini, araara’|

1. Production sharing plansyaitu berkaitan dengan upaya
untuk membagi tambahan atau keuntungan produktifita
Pendekatan ini menghitung biaya tenaga kerja nopeal

unit produk

4 ibid.
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2. Profit sharing,karyawan akan menerima bagian keuntungan
dari keuntungan perusahaan. Dan keuntungan ini bisa

dibayarkan atau ditangguhkan sampai karyawan pensio

3. Stock ownership planyaitu kesempatan karyawan untuk
memiliki saham perusahaan sehingga kemajua perasaha

merupakan kemajuan karyawan.

2.1.4.4. Insentif Individu dan Insentif Kelompok
2.14.4.1. Insentif Individu
Insentif individu adalah perusahaan memberikan
bayaran atas pekerjaan yang dihasilkannya atauatget
kerja yang dihasilkan, di mana karyawan harus harus
bekerja secara mandiri , sehingga insentif dagatapkan
secara adil. Keunggulan dari progam insentif irdiivi
adalah bahwa kalangan karyawan dapat melihat dengan
segera adanya hubungan antara yang dikerjakan mlenga

yang diperolef> Progam insentif individu meliputi:

a. Piece rate insentivemerupakan sistem yang dibayar
menurut hasil yang dikerjakan yang mengaitkan

kompensasi dengan kinerja individu, dan dibayar

5 Henry Simamordpc. cit., hal 520
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menurut target yang telah dicapai. Keunggulan
pendekatan ini, bahwa karyawan melihat bahwa laner|

diberikan imbalarf®

. Komisi, yaitu sejumlah pembayaran yang dibayarkan

kepada karyawan berdasarkan pada prosentase dari
target pendapatan yang ditetapkan perusahaan.
Biasanya diberikan kepada karyawan bagian marketing
atas banyaknya produk yang dijual. Untuk memperoleh
penghasilan besar, para karyawan selalu meningkatka
ketrampilannya untuk mencapai kinerja yang lebih
baik*’ Pembayaran komisi menawarkan suatu relasi
yang jelas antara bayaran dan kinerja karyawanamud
dilaksanakan dan dibenarkan karena tidak ada unsur
subyektif dan imbalan murni merupakan fungsi dari

kinerja karyawarf®

. Bonus, adalah pembayaran sekaligus yang diberikan

karena memenuhi sasaran kinerja. Bonus merupakan
pembayaran ekstra di luar gaji dasar yang bersifat

hadiah atas prestasi yang dicapai. Bonus diberikan

*®ibid.

7 Wilson Bangunpp. cit.,hal. 230
*8 Henry Simamorgop. cit.,hal. 521
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pada para pemimpin atau manajer setelah akhir tahun
ditambahkan pada gaji pokok, sebagian
mengakumulasikan jumlah bonus dibayarkan setelah
perusahaan mendapatkan keuntungan, juga diberikan
pada karyawan yang dapat mengahasilkan produksi
melebihi standar. Pembayaran dapat tunai ataupun
ditunda pembayarannyd. Terdapat beberapa hal
sebagai pertimbangan dalam memberikan bonus kepada
para pemimpin/manajer untuk memotivasi dalam
meningkatkan prestasi kerja. Ditentukannya suatu
persyaratan tertentu sebagai dasar pemberian bonus,
yaitu dapat berupa hasil kerja yang sesuai standar,
lamanya bekerja di perusahaan dan tingkat absensi
yang rendaR’® Bonus didasarkan pada pencapaian
sasaran obyektif atau penilaian subyektif. Bondakti
hanya membantu perusahaan mengendalikan biaya,
namun juga mengangkat kepuasan kerja. Perusahaan
yang memberikan kenaikan gaji kepada karyawan
mebuat perusahaan permanen yang meningkatkan

bayarannya sekarang, di masa depan dan pada saat

9] Komang Ardana at alManajemen Sumber Daya Manusi@gyakarta: Graha IImu,

2012 hal. 174

*0'wilson Bangunop. cit.,hal, 287
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pensiun. Hal tersebut lebih mahal daripada pembayar
bonus sekali waktu. Progam bonus lebih mudah
dipertahankan karena tidak memerlukan banyak
dokumentasi dan fleksibel.

Bonus dapat digunakan untuk diberikan kepada
karyawan agar memberi kontribusi akan ide-ide baru,
mengembangkan keterampilan. Bonus dapat diberikan
sebagai pengakuan atas kinerja seorang karyawan.
Ketika hasil kinerja bagus maka bonus akan dinaikka
tetapi ketika hasil kinerja tidak tercapai bonus

diturunkan>*

2.1.4.4.2. Insentif Kelompok
Sebuah komponen esensial dari dari keberhasilan
tim adalah progam insentif yang mengimbali kerjan da
pembangunan kerja tim, agar tim dapat berfungsaraec
baik. Progam insentif kelompok menggalang kerja sam
yang lebih dekat di antara rekan-rekan kerja. Milsen
kelompok akan aplikatif apabila kriteria berikut pa&

terpenuhi, antara lain;

*1 Robert L. Malthisop. cit.,hal. 462
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a. Ada ketergantungan yang kuat antara individu-irtivi

di dalam sebuah kelompok

b. Sulit menentukan individu yang bertanggung jawab

atas tingkat pencapaian yang ada

c. Perusahaan ingin memperkuat pemecahan masalah dan
perencanaan kelompok
Pembagian insentif kelompok berdasarkan: (1)
pembagian laba usaha, di mana karyawan-karyawan
mendapatkan insentif dari laba usaha perusahagn; (2

pembagian keuntungah.

2.1.4.5. Penggunaan Sistem | nsentif
Sistem insentif mencoba untuk menghubungkan usaha
karyawan dengan gaji. Kondisi yang diperlukan untuk
penggunaan progam insentif karyawan adalah
a. Indentifikasi kinerja individual, kinerja dari safi karyawan
diukur dan diidentifikasi karena masing-masing kargn
mempunyai tanggungjawab kaerja dan tugas yang dapat

dipisahkan dari karyawan lainnya.

2 Henry Simamorgop. cit.,hal 529
3 Robert L. Malthisloc. cit.,hal. 461
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b. Kerja independen, kontribusi individual merupakasihdari
kerja dan usaha independen yang diberikan oleh gerderi
kerja.

c. Kompetitivitas karyawan, karenearyawan mengejar insentif

dari perusahaan, kompetisi karyawan sering kaligalin

2.1.4.6. Kelebihan dan Kekurangan Sistem Insentif

Sistem insentif memiliki keunggulan-keunggulan ggbha
berikut: (1) memberikan kontribusi terhadap penatgk
produktifitas, pemangkasan biaya, dan peningkasda lusaha;
(2) mendoorng karyawan untuk mengurangi waktu yaing
dan penggunaan waktu serta peralatan yang lebittifefdan
mendoorng karyawan untuk mengurangi waktu yanghgildan
penggunaan waktu serta peralatan yang lebih efeddih (3)
menghasilkan penentuan biaya tenaga kerja yanty lekirat.
Sedangkan kelemahan system insentif meliputi: (Bka
kecelakaan kerja dapat meningkat; (2) pelaksanaatens

memerlukan beberapa biaya tambahan.

2.1.5. Penghargaan
2.1.5.1. Pengertian Penghargaan
Penghargaan adalah usaha untuk menumbuhkan perasaan

diterima (diakui) di lingkungan kerja, yang menyédntaspek
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kompensasi dan aspek hubungan antara para pelerfa satu

dengan yang lainny#.

Tujuan utama dari penghargaan adalah: (1) menaaikgo
yang memiliki kualifikasi untuk bergabung dengagamisasi, (2)
mempertahankan karyawan agar terus datang untukjbekian
(3) memotivasi karyawan untuk mencapai tingkat k&neang
tinggi. Lawler meringkas lima kesimpulan mengeneplkasan

individu atas penghargaan, yaru

a. Kepuasan terhadap suatu penghargaan merupakan @args
jumlah yang diterima dan jumlah yang seharusnyidia.

b. Perasaan seseorang mengenai kepuasan dipengaefhi ol
perbandingan dengan apa yang terjadi pada oramg lai

c. Kepuasan dipengaruhi oleh seberapa puas karyawagarmle
penghargaan intrinsik maupun ekstrinsik. Penghargaa
intrinsik dinilai secara pribadi oleh karyawan, gkargaan ini
berhubungan dengan melaksanakan pekerjaan sepémtiah
perasaan prestasi dan pencapaian, sedangkan pgeeymar

ekstrinsik berhubungan dengan hal di luar pelaksana

** Hadari Nawawipp. cit.,hal, 319
% John M. Ivancevich, at al Perilaku dan Manajemen Organisadgilid 1, Jakarta: Penerbit
Erlangga, 2007, hal. 226-227
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pekerjaan yang diatur secara eksternal seperti e
tunjangan.

d. Setiap orang memiliki perbedaan dalam hal penghargang
diinginkan dan seberapa penting penghargaan terbagunya.

e. Penghargaan ekstrinsik dianggap memuaskan karema je

penghargaan ini menghasilkan penghargaan lain.

Terdapat beberapa pertimbangan penting yang dapat
digunakan manajer untuk mengembangkan dan meibdisikkan
penghargaan. Pertama, penghargaan yang tersedia takup
untuk memuaskan kebutuhan dasar manusia. Kedu&jidind
cenderung membandingkan penghargaannya dengangrgagh
orang lain. Ketiga, proses di mana penghargaarstdialisikan

seharusnya dipersepsikan sebagai proses yang adil.

2.1.5.2. Model Penghar gaan
Terdapat beberapa model dalam penghargaan, yaliagaie

berikut:

2.15.2.1. Penghargaan Ekstrinsik
Penghargaan ekstrinsik merupakan penghargaan

yang datang dari orang lain terhadap orang tersebut
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Adapun jenis-jenis penghargaan ekstrinsik adalddagsas

berikut®:

a. Penghargaan Finansial

Penghargaan finansial merupakan penghargaan
ekstrinsik yang utama. Walaupun masyarakat
menyetujui bahwa uang merupakan mekanisme utama
untuk memberi penghargaan dan memodifikasi perilaku
dalam industri namun sangat sedikit diketahui
mekanisme ini bekerja. Beberapa jenis tunjangaaktid
sepenuhnya finansial, seperti pusat kebugaran dan
perawatan medis, tetapi tunjangan ini juga memberi
karyawan penghargaan yang bernilai. Tunjangan
finansial utama karyawan mayoritas organisasi &dala
rencana pensiun. Tunjangan seperti halnya dana
pensiun dan perawatan biaya perawatan di rumah,saki
pada umumnya merupakan hal yang tidak berhubungan
dengan kinerja karyawana akan tetapi didasarkaa pad

senioritas atau catatan kehadiran.

b. Penghargaan Interpersonal

¢ ibid., hal 228
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Penghargaan interpersonal adalah status dan
pengakuan. Dengan memberi individu pekerjaan yang
bergengsi, manajer dapat berusaha meningkatkan atau
menghilangkan status yang dimiliki seseorang. Akan

tetapi, jika rekan kerja tidak menyakini kemampuan

seseorang dalam suatu pekerjaan tertendu tidakimngk

status tersebut bisa ditingkatkan. Dengan meninjau
kinerja karyawan, manajer dapat, dalam beberapa
situasi, memberikan perubahan pekerjaan untuk
memperbaiki status. Manajer dan rekan kerja sama-
sama menjalankan peran dalam memberikan status

pekerjaan.
Promosi

Penghargaan promosi dijadikan usaha untuk
menempatkan orang yang tepat pada pekerjaan yang
tepat. Kriteria yang sering kali digunakan untukrane
keputusan promosi adalah senioritas. Kinerja, jika
diukur dengan akurat sering kali memberikan

pertimbangan yang signifikan dalam alokasi prombsi.

5 ibid., hal. 229
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2.15.2.2. Penghargaan Intrinsik

Penghargaan intrinsik  didefinisikan  sebagai
penghargaan yang diatur sendiri oleh seseorangbigrs
Macam-macam penghargaan Intrinsik, adalah sebagai

berikut®:

a. PenyelesaiafCompletion)

Kemampuan memulai dan menyelesaikan suatu
pekerjaan atau proyek. Kesempatan yang seperti ini

dapat memiliki efek motivasi yang kuat.

b. PencapaiafAchievement)

Pencapaian merupakan penghargaan yang muncul
dalam diri sendiri, yang diperoleh ketika seseorang
meraih sutu tujuan yang menantang. Dalam progam
penetapan tujuan, bahwa sasaran yang sulit
menghasilkan tingkat kinerja individu yang lebihggi

daripada sasaran yang umum.

Dengan menduduki jabatan/pekerjaan yang lebih ttingg

dibandingkan dengan pekerjaan yang sebelumnya,

8 ibid., hal. 230
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diharapkan karyawan dapat meningkatkan produksivita

kerja>®
c. Otonomi(Autonomy)

Perasaan otonomi dapat dihasilkan dari kebebasan
melakukan yang dianggap terbaik oleh karyawan dalam

suatu situasi tertentu.
d. Pertumbuhan PribadPersonal Growth)

Yaitu dapat merasakan perkembangan dirinya dan
dapat melihat bagaimana kemampuannya
dikembangkan. Dengan mengembangkan kemampuan,

mampu memaksimalkan potensi keterampilan.

2.15.2.3. Interaks Penghargaan
Penghargaan intrinsik dan ekstrinsik memiliki penba
yang independen dan menambah motivasi. Pada dasarny
mengalami kepuasan yang datang dalam diri serkdbat
melakukan kinerja dikarenakan oleh penghargaamsantt

Ketika penghargaan ekstrinsik ditambahkan, perasaan

%9 | Komang Ardanagp. cit.hal. 110
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kepuasan berubah karena kinerja sekarang berhubunga

dengan penghargaan ekstrinsik.

Mengatur Penghargaan
Terdapat dua pendekatan teoritis dalam mengatur

penghargaan, yaitll

1. Reinforcement positidalah hubungan antara perilaku
dan konsekuensinya. Reinforcement positif merupakan
stimulus yang ketika ditambahkan ke dalam situasi,
memperkuat kemungkinan respons perilaku.
Reinforcement positif dapat menjadi metode yang
berguna dalam membentuk perilaku yang inginkan,
pertimbangan lain yang berkenaan dengan jenis jadwa

penghargaan yang digunakan.

2. Modeling, merupakan suatu metode untuk mengatur
penghargaan yang bergantung pada pembelajaran
melalui observasi. Seorang karyawan mempelajari
perilaku yang diinginkan dengan mengamati bagaimana

orang lain diberi penghargaan. Diasumsikan bahwa

%ibid., hal. 231
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perilaku tersebut akan ditiru jika pengamat menapgk

suatu hubungan erat antara kinerja dan penghargaan

2.1.5.3. Penghargaan M empengar uhi Per hatian Organisas

Penghargaan mempengaruhi persepsi, sikap, damkperil

Akibatnya, efisiensi dan efektivitas perusahaaru ateganisasi

terpengaruhi. Terdapat tiga perhatian penting asgan yang

dipengaruhi oleh penghargaan, y&itu

a.

Turn over (Pergantian) Karyawan dan Ketidakhadiran

(Absensi)

Jika dapat mengembangkan sistem penghargaan ygaj da
mempertahankan karyawan yang berkinerja terbaik dan
membuat karyawan yang berkinerja buruk pergi, efiés
keseluruhan dari organisasi akan meningkat. Tanijzdikva
suatu system penghargaan berdasarkan pencapaisat dap
mendorong sebagian besar dari karyawan yang memilik

kinerja lebih baik untuk bertahan di organisasi.

Ketidakhadiran merupakan gangguan dan menimbulkan

banyak biaya. Masalah ini memerlukan banyak biageena

51ibid., hal. 233
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mengurangi output dan masalah ini mengganggu karena

menyebabkan jadwal dan progam harus dimodifikasi.

b. Kinerja Pekerjaan

Penghargaan intrinsik dan ekstrinsik dapat digunakatuk
memotivasi kinerja pekerjaan dan beberapa syaratisha
terpenuhi agar penghargaan memotivasi pekerjaag paik.
Penghargaan harus berhubungan dengan tingakt &inerj

pekerjaan yang akan dimotivasi.

c. Komitmen Organisasi

Komitmen terhadap suatu organisasi melibatkandikgp: (1)
rasa idenfikasi dengan tujuan organisasi, (2) paraderlibat
dalam tugas-tugas organisasi, (3) perasaan setiwdtg
organisasi. Penelitian menunjukkan menunjukkan laatidak
adnya komitmen dapat mengurangi efektivitas peaealatau
organisasi. Karyawan yang memiliki komitmen cendgru
tidak berhenti dan menerima pekerjaan lain. Oletera itu,

tidak muncul biaya pergantian karyawan yang tinggi.

2.1.5.4. Sistem Penghargaan yang I novatif
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Sistem penghargaan dan kesempatan untuk mencapai

tujuan perusahaan dianggap sebagai penghargaarseialgian

besar karyawan. Adapun sistem penghargaan yarty ilebvatif,

yaitu®*

a. Keterampilan karyawan, dalam sistem ini pekerjaagiip

berdasarkan pekerjaan mereka. Karyawan dibayaradetagif
dasar dan karyawan menerima kenaikan  ketika

keterampilannya berkembang.

. Perluasan tingkat, suatu sistem pembayaran yanguremgi

jumlah aktual dari peringkat upah sehingga perihgaji
menjadi luas dan relatif sedikit. Sistem ini menatkpn

penekanan pada jabatan, peringkat, dan deskrigsijpan.

. Penghargaan berdasarkan tim, sistem ini berdasatikan

sesuai pengelompokan di keseluruhan rancangan isagan
Sistem penghargaan merupakan kombinasi dari gajarda

individu dan penghargaan kinerja tim.

2.1.5.5. Fungs Penghargaan

52ibid., hal 235
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Menurut Porter-Lawler merumuskan fungsi penghargaaiam

memotivasi karyawan adalah sebagai beffkut

a. Meningkatkan usaha karyawan dalam menghasilkanrj&ine
melalui peningkatan kepastian bahwa hasil kerjaydwman

akan menghasilkan penghargaan dari perusahaan.

b. Meningkatkan usaha karyawan dalam menhasilkan kag#
melalui peningkatan nilai penghargaan sebagai akdgauasan

karyawan atas penghargaan yang diterima
c. Meningkatkan rasa loyalitas karyawan terhadap péiaemn.

2.1.5.6. Manfaat Penghargaan

Penghargaan mendorong karyawan untuk mengubah
kecenderungan dari semangat untuk memenuhi kegantin
pribadi ke semangat untuk memenuhi tujuan perusahaa
Penghargaan menghasilkan dua macam manfaat, yaiju (
memberikan informasi, penghargaan dapat menarikagan
karyawan dan memberi informasi atau mengingatkartang
pentingnya sesuatu yang diberi penghargaan dibgkaimnyang

lain serta penghargaan dirancang untuk memusatkamagan

83 Mulyadi, Sistem perencanaan dan Pengendalian Manajeda@rta: Salemba Empat,
2007, hal. 358
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karyawan terhadap hal yang diharapkan menjadi ifaktmci
sukses perusahaan, dan (2) memberikan motivasitu yai
meningkatkan motivasi karyawan dalam mewujudkafakgsng
baik sehingga membantu karyawan dalam memutuskamk un
mengalokasikan waktu, perhatian dan u4ha.

2.1.5.7. Teori Ekspektasi

Teori ekspektasi merupakan suatu teori motivasigyan
menyatakan bahwa karyawan lebih termotivasi ketékigyawan-
karyawan tersebut mempersepsikan usaha mereka akan
menghasilkan kerja yang berhasil dan pada akhirnya,
menghasilkan penghargaan dan hasil yang diinginKeadam
lingkungan kerja, karyawan memegang ekspektasiausah
Ekspektasi tersebut memberikan karyawan persepsigenai
kerasnya usaha yang diperlukan untuk mencapai setlaku
tertentu dan probabilitas dari mencapai perilakuseteut.
Disamping hal tersebut juga terdapat ekspektarsi;hdalam

pikiran karyawan, setiap perilaku dihubungkan dendesil

541bid., hal. 362-363
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(penghargaan atau hukuman). Terdapat tiga istilatiakulebih

memahami teori ekpektasi, antara fain
a. Hasil Tingkat Pertama dan Tingkat Kedua

Hasil tignkat pertama yang dihasilkan dari perilakdalah
hasil yang dihubungkan dengan dilakukannya pekerjaa
sendri dan mencakup absensi, perputaran karyawan.
Sedangkan hasil tingkat kedua adalah peristiwagipengaan
dan hukuman) yang mungkin diakibatkan dari pekerjdia
sendiri, seperti kenaikan gaji, penerimaan atauolp&an

kelompok, promosi dan pemecatan.
b. Instrumentalitas

Instrumentalitas adalah persepsi seorang indivatuMa hasil
pekerjaan tingkat pertama berhubungan dengan tiagkat
kedua. Instrumentalitas dapat menjadi negative)yatakan
bahwa perolehan dari hasil tingkat kedua lebihktiohaingkin
jika hasil tingkat pertama muncul, atau positif, nygtakan
bahwa hasil tingkat kedua lebih mungkin jika h&silja telah

diraih.

% John M. Ivancevich, at abp. cit,. hal 156
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c. Valensi

Valensi merujuk pada preferensi dari sisi individebagai
contoh, seseorang mungkin akan lebih menyukai keanai
sebesar daripada relokasi ke suatu fasilitas yang. Isebuah
hasil beriteraksi secara positif jika disukai dadritteraksi
negative ketika tidak disukai. Oleh karena itu, ghkin
seseorang lebih suka menjadi karyawan yang mené&apai
baik karena merasa akan memberikannya kenaikan gaji

yangdiinginkan.

2.1.6. Loyalitas
2.1.6.1. Pengertian Loyalitas
Menurut pendapat Richard Coughlan mengenai logalita
karyawan, bahwa loyalitas merupakan tindak etis rasep
karyawan dalam melakukan pekerjaan dan bersosialigt
berinteraksi dengan rekan kerja. Dan menurut peatddpsna
Auer Antoncic, mengatakan bahwa loyalitas adalalabig

karyawan memiliki kesadaran dan tanpa paksaan untuk
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berkomitmen menjalankan tanggung jawab dan berupaya
memberikan kinerja yang terbaik bagi perusatfdan.

Siswanto menyebutkan beberapa aspek loyalitas yang
menitikberatkan terhadap sesuatu yang dilakukayakaan untuk
perusahaan antara lain: taat pada peraturan, tagggwab pada
perusahaan, kemauan untuk bekerja sama, rasa kiedpek-
aspek loyalitas tersebubaik yang merupakan proses psikologis
individu maupun dalam proses bekerja tersebut erin
mempengaruhi untuk membentuk loyalitas, yaitu dgamnyang
kuat untuk tetap menjadi anggota perusahaan, kayssno yang
pasti, penerimaan penuwtas nilai-nilai perusahaan, bertanggung
jawab dan sikap kerja yang posftf.

Loyalitas merupakan kondisi psikologis yang mengika
antara karyawan dan perusahaannya. Gilbert meraratahwa
loyalitas merupakan sikap saling mengenal anta@agdalam
perusahaan, perasaan memiliki yang kuat, memidékan kerja
yang banyak dalam perusahaan, dan lebih luas laduat

perusahaan terdapatnyhubungan pribadi selama mereka

® Rio Marpaung dan Marina Krisn4engaruh Kecerdasan Emosional Pemimpin terhadap
Kinerja dan Loyalitas Karyawan di PT Riau Andalandand Paper Bisnis Unit Riau Fiber” Jurnal
Aplikasi Manajemen, Volume 10 Nomor 3, September2®al. 685

* Rukmi Tien Matiwi, at. al “Faktor-faktor PenentunggMempengaruhi Loyalitas Kerja
Karyawan” Jurnal Ekonomi Manajemen Sumber Daya, Surakbajersitas Muhammadiyah
Surakarta)/ol. 13, No. 1, Juni 2012, hal. 44
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menjalani pekerjaan. Sedangkan loyalitas kerja,umgrSteers &
Porter, akan tercipta apabila karyawan merasa Keptudalam
memenuhi  kebutuhan hidup dari pekerjaannya, sehingg
karyawan tetap bertahan dalam suatu perusahaanandil
menegaskan bahwa faktor yang mempengaruhi loyakiéagm
karyawan adalah adanya fasilitas-fasilitas kerjanjangan
kesejahteraan, suasana kerja serta upah yang nditedari
perusahaan. Anaroga (yang dikutip oleh Sasmitanmyr
mengemukakan terdapat beberapa cara yang dapabpdie
untuk meningkatkan loyalitas kerja, yaitu: a) mehistkan
hubungan yang erat antarkaryawan, b) saling ketadoudalam
hubungan kerja, c) saling pengertian antara pinmpidangan
karyawan, d) memperlakukan karyawan tidak sebagauhbp
tetapi sebagai mitra kerja, f) pimpinan berusahanymkami
pribadi karyawan secara kekeluarg&an.

Menurut Sudimin, loyalitas berarti kesediaan kargaw
dengan seluruh kemampuan, keterampilan, pikiram, waktu
untuk ikut serta mencapai tujuan perusahaan danyimpan
rahasia perusahaan serta tidak melakukan tindakdakan yang
merugikan perusahaan. Sedangkan loyalitas menondabg P.

Siagian, adalah suatu kecenderungan karyawan utitlak

%8 |hid, hal. 45
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pindah ke perusahaan lain. Robbins berpendapatitasyaaitu
keinginan untuk memproteksi dan menyelamatkan wéjadi
orang lain. Menurut Hasibuan kesetiaan dicerminkaleh
kesediaan karyawan menjaga dan membela perusaltaan a
organisasi di dalam maupun di luar pekerj&an.

Semakin banyak pemberi kerja yang menemukan bahwa
pasar buruh yang ketat, perputaran karyawan muebi sering
ketika loyalitas karyawan rendah yang kemudian masiean

pentingnya sebuah angkatan kerja yang loyal darobgmen’®

2.1.6.2. Skap Kerja
Sikap merupakan keadaan mental yang dipelajari dan
diorganisasikan melalui pengalaman, meghasilkasifdpgada
respos seseorang terhadap objek maupun situasi yang
berhubungan. Salah satu teori menyatakan bahwg braencari
kesesuaian antara keyakinan dan perasaan merakaaprobjek
dan menyatakan bahwa modifikasi sikap dapat dilakukengan

mengubah sisi perasaan atau keyakifian.

% Kusdi Rahardjo, at al. “Pengaruh Insentif terhaayalitas Karyawan (Studi pada
Karyawan Tetap PT. SIER Surabaya)” Jurnal llmu Adsiiasi, Universitas Brawijaya, hal. 4
"0 Robert L. Malthis dan John H. Jacksop, cit, hal. 121

" lvancevich, John M. at dbc. cit.,hal. 87
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Gambar 2.1 Tiga Komponen dari Sikap:

Kognisi, Afeks dan Perilaku

Gaya Manager
Sistem Penghargaan « Stimulus
Penggajian
Rencana Kompensasi

Keyakinan dan

NEY » Kognisi

Perasaan dan .
i Afeksi

Perilaku dengan | Perilaku

tujuan

Gambar 2.1 mengilustrasikan sikap manager dalam
mempengaruhi tiga komponen sikap. Stimulus ini neemi
kognisi, afeksi dan respons perilaku. Yang padayatstimulus
mengasilkan pembentukan sikap yang kemudian memgada
satu atau lebih respons. Teori komponen kognigksafdan
perilaku sebagai determinan dari sikap memilikilikgsi penting

bagi manajer bahwa harus mampu menunjukkan bahveanda
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memberikan kontribusi kepada perusahaan sisi posgiebihi

sisi negatifnyd?

2.1.6.3. Faktor-faktor Loyalitas

Timbulnya loyalitas kerja dipengaruhi oleh faktakfor :
(1) karakteristik pribadi, meliputi: usia, masa j&ertingkat
pendidikan, prestasi yang dimiliki, ras, dan skapribadian; (2)
karakteristik pekerjaan, meliputi: tantangan kemg#res kerja,
kesempatan untuk berinteraksi sogialh enrichmentjdentifikasi
tugas, umpan balik tugas, dan kecocokan tugagkaf@kteristik
desain perusahaan, yang dapat dilihat dari sesasali tingkat
formalitas, tingkat keikutsertaan dalam pengambkaputusan,
menunjukkan sikap tanggungjawab terhadap perusah@d
pengalaman yang diperoleh dalam perusahaan, yaérnalisasi
individu terhadap perusahaan setelah melaksanak&erjpan
dalam perusahaan tersebut meliputi sikap positihatap
perusahaan, rasa percaya terhadap perusahaan gsehing
menimbulkan rasa aman, merasakan adanya kepuaszdipr
yang dapat dipenuhi oleh perusah&an.

Terdapat beberapa aspek yang menitikberatkan aspek

loyalitas perusahaan, antara lain: (1) kesetia@norgjan yang

2ibid., hal. 89
3 Rukmi Tien Martiwi at al.pp.cit.,hal. 45
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kuat untuk tetap bergabung dengan perusahaan,ofjtrken:
berkeinginan untuk berusaha semaksimal mungkin kuntu
memajukan perusahaan, (3) tingkat kepercayaan:rdayman
yang pasti dan penerimaan yang penuh atas niki-nil

perusahaaft’

2.1.6.4. Indikas Turunnya L oyalitas
Sebab-sebab turunnya loyalitas dan sikap kerja itu
dikarenakan sebab-sebab tertentu misalnya, upaf gaerima
karyawan tidak sesuai dengan pekerjaannya, ketdaksannya
dengan perilaku pemimpin, lingkungan kerja yangukudan
sebagainya. Maka perusahaan harus dapat menemekgebab
dari turunnya loyalitas dan sikap kerja karyawaadd@prinsipnya
turunnya loyalitas dan sikap kerja karyawan itiedabkan oleh
ketidakpuasan para karyawan. Sumber ketidakpuasgratd
bersifat material dan non material, yang bersifatemal antara
lain: rendahnya gaji yang diterima, kesejahteraamydwan
kurang. Sedangkan yang non material antara lainghmggaan

sebagai manusia, adanya ketidakadilan dalam perasah

" Dewi Iglima Sari dan Endang Widyastuti, “Loyalitéaryawan Ditinjau dari Persepsi
terhadap Penerapan Keselamatan dan Kesehatan(Ke)aJurnal Psikologi, Universitas Setia Budi,
hal. 3
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Indikasi-indikasi turunnya loyalitas dan sikap kergaryawan

antara lain:

. Turun/ rendahnya produktivitas kerja.

Turunnya produktivitas kerja ini dapat diukur demgaaktu
sebelumnya, dan produktivitas kerja yang turun dapat
terjadi karena kemalasan atau penundaan kerja

. Tingkat absensi yang naik.

Jika loyalitas dan sikap kerja karyawan turun, migdayawan
akan malas untuk datang bekerja. Jika terdapataggggala
absensi naik maka perlu segera dilakukan penelitian

. Tingkat perpindahan karyawan yang tinggi.

Keluar dan masuknya karyawan yang meningkat disetab
tidak nyamannya para karyawan bekerja pada perasaha
Untuk hal itu karyawan berusaha mencari pekerjaanyang
dianggap sesuai. Tingkat perpindahan karyawan ysoggi
selain dapat menurunkan produktivitas kerja, jugspat
mempengaruhi kelangsungan jalannya perusahaan.

. Kegelisahan karyawan.

Loyalitas dan sikap kerja karyawan yang menurunatap
menimbulkan kegelisahan, maka perusahaan harusetadgyg

bahwa adanya kegelisahan itu dapat terwujud dalantuk
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ketidak terangan dalam bekerja, dan ketidakadilatand

perusahaan.

5. Tuntutan yang sering terjadi.
Tuntutan yang sebetulnya merupakan perwujudan dan
ketidakpuasan dan pada tahap tertentu akan merkarbul
keberanian untuk mengajukan tuntutan.

6. Pemogokan.

Suatu perusahaan jika karyawannya tidak merasa aryam
maka hal itu akan menimbulkan suatu tuntutan, demlna
tuntutan tersebut tidak berhasil, maka pada umunpg@

karyawan melakukan pemogokan kefa.

Menurut Pambudi, loyalitas para karyawan hanya udiuk
dari jangka waktu lamanya karyawan tersebut bekégai
perusahaan. Namun saat ini, ukuran loyalitas pargakvan telah
sedikit bergeser ke arah yang lebih kualitatiftyaiang disebut

sebagai komitmen. Terdapat tiga faktor yang merj@dk ukur

' file:///D:/Assigment/Proposal%20Skripsi/loyalitdan-sikap-kerja-karyawan.html
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sumber daya manusia mempunyai loyalitas atau koenitryaitu

76.

a. Karyawan tersebut memiliki komitmen di perusahaasdabut

b. Karyawan tersebut turut berperan dalam mempertamank
hubungan dengan nasabah yang menguntungkan bagi
perusahaannya

c. Karyawan mempromosikan perusahaannya baik dari segi
produk, pelayanan, sebagai tempat kerja yang idealpun

keunggulan kinerja dan masa depan yang lebih baik.

2.2. Pendlitan Terdahulu

Penelitian tentang kinerja karyawan sebenarnya hsudliakukan oleh

beberapa peneliti, diantaranya adalah sebagaiuberik

Pertama adalah penelitian yang dilakukan oleh Abaid’ dalam judul
skripsinya “ Pengaruh Gaji dan Insentif terhadapdBktivitas Kerja Karyawan
pada CV. Indo Perkasa Computindo Situbondo”. Peaeliini termasuk
penelitian dengan pendekatan kuantitatif yang memiekn analisisnya pada data-
data numerial (angka) yang diolah dengan metodgst#ta. Adapun jenis

penelitian yang digunakan Penelitian ini menggunagandekatan kuantitatif

® Eddy M. Sutanto, at al. “Analisis Pemotivasian tlayalitas Karyawan Bagian Pemasaran
PT. Palma Sentosa di Palangka Raya”, Jurnal Mikem&mi dan Manajemen Bisnis, Vol. 1, No. 2,
Oktober 2010,
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yang bersifatex post factoyakni mempelajari fakta-fakta yang sudah ada.
Prosesnya berupa mendeskripsikan dengan cara rnenpgétasikan data yang
telah diolah. Data yang digunakan dalam peneligasebut merupakan data time
series (runtut waktu) selama tahun 2008 bulan Jarsid Dsember dari 10
karyawan. Hasil dari penelitian tersebut, gaji dsentif berpengaruh signifikan
terhadap produktivitas kerja karyawan. Dari hasgilalesis regresi dengan
menggunakan data asli diperoleh bahwa nila koefisieterminasi R2 sebesar
0,96. ini mengindikasikan bahwa variabel gaji dasentif berpengaruh terhadap

produktivitas kerja karyawan sebesar 96 %, sedand¥%alainnya dijelaskan atau

dipengaruhi oleh variabel laifh

Berikutnya penelitian oleh Ni Made Maharani Dwi Radari dkk dalam
Jurnal yang berjudul “Pengaruh Insentif terhadapalitas Karyawan Studi pada
Karyawan Tetap PT. SIER (Persero) Surabaya. Pemetérsebut menggunakan
jenis penelitian penjelasaexplanatory researghdengan latar belakang untuk
mencapai tujuan awal penelitian, yaitu untuk meslget pengaruh insentif
terhadap loyalitas karyawan. Penarikan sampel dpkmelitian ini menggunakan
sampel acak sederhan@imple random sampling)Teknik analisis yang
digunakan meliputi analisis deskriptif untuk menajesis data (mendeskripsikan)

dan analisis regresi linier berganda. Hasil yamgemleh dari penelitian ini

""Aba Yazid,Pengaruh Gaji dan Insentif terhadap Produktivitasrj& Karyawan pada CV.
Indo Perkasa Computindo Situbondéniversitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Mag, 2009,
hal. 1
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adalah ada pengaruh positif dan signifikan antasentif terhadap loyalitas
karyawan PT. SIER (Persero). Faktor yang dominampeagaruhi loyalitas
karyawan yaitu insentif maateriil sebesar 0, 686ukdian insentif non materiil

sebesar 0,525

Ketiga hasil penelitian yang dilakukan oleh Khafidh Amin pada
skripsi yang berjudul “Pengaruh Kepuasan, Keandd&m Efisiensi Terhadap
Loyalitas Nasabah pada Bank BPR Nusamba Cepirirgy \Kaleri”. Penelitian
tersebut menggunakan metode kuantitatif dan messpglenelitian sampel.
Sampel yang digunakan adalah 100 nasabah dari B@€#bah pada Bank BPR
Nusamba Cepiring Kas Weleri. Hasil penelitian tetdemenunjukkan bahwa
adanya hubungan yang signifikan antara kepuasaamdeéan dan efisiensi

terhadap keloyalitasan nasabah Bank BPR Nusambar@eiias Weleri’®

Yang membedakan penelitian ini dengan penelitiamateulu, yaitu
variabel, teknik analisis dan obyek penelitian aser¢ori dalam penelitian.
Perusahaan yang digunakan dalam penelitian adataik Babungan Negara
Syariah Cabang Semarang dengan responden semuawkaryBank BTN
Syari'ah Cabang Semarang . Penelitian ini menggumakga variabel atau

konsep yang diyakini sebagai sumber yang melars#gsrangkat variabel nyata

8 Ni Made Dwi Ratna Maharani at al. “Pengaruh In§e¢athadap Loyalitas Karyawan Studi
pada Karyawan Tetap PT. SIER (Persero) Surabayavelsitas Brawijaya, 2011, hal. 1

9 Khafidullah Amin,Pengaruh Kepuasan, Keandalan dan Efisiensi Terhadsyalitas
Nasabah pada Bank BPR  Nusamba Cepiring Kasri)Veleiversitas Negeri Semarang, 2011, hal. 1
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atau menggunakan salah satu faktor dominan dalé@eri&rloyalitas yaitu gaji,
insentif dan penghargaan. Adapun penelitian inukena menganalisis pengaruh
gaji, insentif dan penghargaan terhadap loyalieagakkaryawan. Teknik analisis

yang digunakan adalah analisis regresi berganda.

2.3. Kerangka Pemikiran

Kerangka pemikiran atau kerangka teoritis adalalbuaie model
konseptual mengenai bagaimana sesorang berteorigeman hubungan-
hubungan antara beberapa faktor atau konsep untekjamab masalah
penelitian. Maka dapat diartikan bahwa kerangkaikiesmm merupakan suatu
pola pikir atau langkah-langkah berpikir secararitsoyang dibuat peneliti
untuk menjawab masalah penelitian yang umumnya ebésk kalimat
pertanyaari’

Dalam penelitian ini dapat dibuat suatu kerangkidr pyang dapat
menjadi pedoman dalam penulisan yang pada akhttagat diketahui variabel
mana yang dominan untuk mempertahankan loyalitagakean di Bank BTN
Syariah Cabang Semarang. Model konseptual yangsatikian pada tinjauan

pustaka, maka kerangka pemikiran teoritik dijelaggada gambar 2.2

8 Zulganef Metode Penelitian Sosial dan Bisn&gyakarta: Graha llmu, 2008, hal. 52



Gambar 2.2 Kerangka Pemikiran Teoritik
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2.4. Hipotesis

Hipotesis adalah kesimpulan atau jawaban semetgdnadap masalah
penelitian yang dibuat berdasarkan kerangka peamiRirDikatakan sementara,
karena jawaban yang diberikan didasarkan pada tgorg relevan, belum
didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperohetalui pengumpulan data.
Jadi hipotesis juga dapat dinyatakan sebagai jaw#ditis terhadap rumusan
masalah penelitian, belum jawaban yang empiris.

Adapun hipotesis dalam penelitian ini adalah:

a. Ada pengaruh yang positif dan signifikan antara ¢@jhadap loyalitas
karyawan

b. Ada pengaruh positif dan signifikan antara insenéfhadap loyalitas
karyawan

c. Ada pengaruh positif dan signifikan antara penghangterhadap loyalitas
karyawan

d. Ada pengaruh positif dan signifikan antara gajgemtif dan penghargaan

terhadap loyalita karyawan.

8 ibid., hal. 46
82 SugionoMetode Penelitian Kuantitatif Kualitatif dan R&Bandung: Penerbit Alfabeta,
2007, hal. 96



