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TINJAUAN PUSTAKA

A. LANDASAN TEORI
1. Kompensasi

Kompensasi memiliki arti yang berbeda untuk orang-orang yang
berbeda. Hal ini tergantung pada perspektif seseorang. Sebagai karyawan
kompensasi dipandang sebagai imbalan (return) atas jasa-jasanya atau
imbalan bagi pekerjaan yang memuaskan atau menonjol. Kompensasi
seringkali diindikasikan sebagai nilai yang dilekatkan perusahaan pada
keahlian dan kemampuan karyawan. Bagi sebagian besar karyawan, gaji
yang di peroleh merupakan sumber penghasilan, sehingga sangat
menentukan status ekonomi.

Para manajer mempunyai dua pandangan tentang kompensasi.
Pertama dan paling penting kompensasi merupakan pengeluaran operasi
pokok. Pada banyak perusahaan menunjukan lebih dari 50% keseluruhan
biaya operasi digunakan untuk biaya tenaga kerja. Kedua, disamping
sebagai pengeluaran, kompensasi dapat mempengaruhi perilaku dan sikap
kerja. Kompensasi mempengaruhi keputusan-keputusan mereka untuk
melamar sebuah pekerjaan. Apabila dikelola secara tidak tepat, gaji dapat

menimbulkan keinginan untuk keluar dari organisasi. Karena alasan itulah
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Kompensasi diartikan sebagai semua bentuk kembalian (refurn)
financial, jasa-jasa, tunjangan-tunjangan yang di peroleh karyawan sebagai
bagian dari sebuah hubungan kepegawaian. Kompensasi berkenaan
dengan tidak hanya pada imbalan-imbalan moneter (ekstrisik) saja tetapi
juga pada tujuan-tujuan dan imbalan-imbalan intrisik organisasi seperti
pengakuan, kesempatan untuk promosi, dan kesempatan kerja yang lebih
menantang. Sedang istilah administrasi gaji dan upah biasanya diartikan
terbatas pada imbalan-imbalan moneter yang diberikan pada karyawan.
Garry Dessler Mendefinisikan kompensansi sebagai berikut : kompensasi
adalah segala bentuk pembayaran atau imbalan yang diberikan kepada
karyawan oleh perusahaan sebagai atau balas jasa atau kontribusi mereka
kepada perusahaan.

Menurut Mondy, R.W. dan Neo, R.M. (1993), jenis kompensasi
yang diberikan pada karyawan dapat berbentuk kompensasi financial dan
non finansial (Mondy, R.W. & Neo, RM., 1993) Kompensasi finansial
adalah kompensasi yang diterima karyawan dalam bentuk financial, seperti
gaji, upah, bonus, dan tunjangan-tunjangan. Sedangkan kompensasi non-
finansial adalah kompensasi yamg diterima karyawan dalam bentuk non-
finasial, seperti promosi jabatan, lingkungan kerja, hubungan antara rekan
kerja dan penghargaan. |

Menurut Rivai (2004), kompensasi merupakan sesuatu yang

diterima karyawan sebagai pengganti kontribusi jasa mereka pada
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non finansial. Kompensasi finansial terdiri dari kompensast langsung dan
tidak langsung. Kompensasi langsung terdiri dari pembayaran karyawan
dalam bentuk upah, gaji, bonus, atau komisi. Kompensasi tidak langsung
atau benefit, terdiri dari semua pembayaran yang tidak tercakup dalam
kompensasi finansial langsung yang meliputi liburan, berbagai macam
asuransi, jasa seperti perawatan anak atau kepedulian keagamaan, dan
sebagainya. Kompensasi non finansial seperti pujian, menghargai diri
sendiri, dan pengakuan.
Bentuk-bentuk kompensasi finansial dan non finansial menurut
Rivai (2004), adalah sebagai berikut:
1. Kompensasi finansial
a. Kompensasi finansial [angsung
a) Gaji
b) Upah
c) Pembayaran prestasi
d) pembayaran insetif (komisi,bonus, dll.)
€) Pembayaran tertangguh (tabungan hari tua)
b. Kompensasi finansial tidak langsung
a) Proteksi (asuransi, pesangon,dll.)

b) Komisi luar jam kerja (fembur, hari besar,cuti,dll.)

_\. ot 220 Temn A A



2. Kompensasi non finansial
a. Karena karir (aman pd jabatan, peluang promosi, pengakuan karya,
temuan baru, prestasi istimewa.).
b. Lingkungan kerja (dapat pujian, bersahabat, nyaman bertugas,
menyenangkan, kondusif).

Dalam penelitian ini peneliti mengambil atau meneliti konpensasi
dalam bentuk kompensansi finansial saja yaitu kompensasi finansial
langsung dan kompensasi finansial tidak langsung menurut pemberiannya
serta dalam penelitian ini berasumsi tentang persepsi karyawan terhadap

kompensasi.

Persepsi kompensasi adalah cara pandang individu terhadap segala
sesuatu yang diberikan sebagai balas jasa terhadap hasil kerja yang telah
dicapai atau dilakukan oleh karyawan. Karyawan yang mempunyai
persepsi terhadap kompensasi yang diterima dapat memenuhi kebutuhan
hidupnya. Maka akan menimbulkan rasa puas terhadap kompensasi yang
diterimanya, hal ini bias mewujudkan tujuan dari organisasi itu sendiri.

Persepsi kompensasi merupakan aktivitas yang ada dalam diri
karyawan terhadap kompensasi, maka apa yang ada dalam diri karyawan
akan ikut aktif dalam persepsi kompensasi karena perasaan, kemampuan
berpikir, pengalaman-pengalaman individu tidak sama, maka dalam

mempersepsikan kompensasi yang diberikan oleh perusahaan merupakan
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penilaian karyawan behubungan dengan jumlah imbalan yang diterima

dari perusahaan, keadilan, dan kesesuaian yang telah disepakati bersama.

Menurut Tjahjono (2007) dalam Heni (2011) Keadilan distributif
menggambarkan persepsi karyawan tentang keadilan manajerial berkaitan
dengan penggajian didalam organisasi tersebut. Sedangkan, Keadilan
prosedural menggambarkan persepsi karyawan mengenai keadilan
berdasarkan prosedur yang digunakan pihak manajemen untuk
menentukan alokasi penggajian.

Bagaimana kompensasi itu diberikan akan menimbulkan persepsi
tertentu pada diri karyawan terhadap kompensasi yang diterimanya.
Karyawan yang menerima kompensasi yang di persepsikan terlalu kecil
atau terlalu besar akan mengalami ketidakpuasan. Jika kompensasi yang
diberikan dipersepsikan adil didasarkan tuntutan-tuntutan pekerjaan,
tingkat ketrampilan individu dan standar gaji yang berlaku akan pekerjaan
tertentu, maka akan ada kepuasan kerja.

Ada beberapa penyebab dari kepuasan dan tidak kepuasan
karyawan atas kompensasi yang mereka terima, yaitu:

1. Kepuasan individu terhadap kompensasi berkaitan dengan harapan dan
kenyataan terhadap system kompensasi. Kompensasi yang diterima
tidak sesuai dengan yang diharapkan, apabila kompensasi yang
diterima terlalu kecil jika dibandingkan dengan harapannya.

2. Kepuasan dan ketidakpuasan karyawan akan kompensasi juga timbul
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pekerjaan dan organisasi sejenis. Rasa ketidakpuasan akan semankin
muncul manakala atasan mereka bersifat tidak adil dalam
memperlakukan bahwahan serta memberikan wewenang yang berbeda
untuk karyawa dengan level jabatan yang sama.

3. Karyawan sering salah persepsi terhadap system kompensasi yang
diterapkan perusahaan. Hal ini terjadi karena perusahaan tidak
mengkomunikasikan informasi yang akurat mengenai kompensasi dan
tidak mengetahui jenis kompensasi yang dibutuhkan oleh karyawan.

4. Kepuasan dan ketidakpuasan akan kompensasi juga tergantung pada
variasi dari kompensasi itu sendiri. Kompensasi tersebut mempunyai
fungsi yang berbeda sehingga kombinasi variasi kompensasi yang baik
akan memenuhi kebutuhan dan kepuasan karyawa.

Selanjutnya yang dimaksud kepuasan kompensasi dalam penelitian
ini adalah kepuasan karyawan terhadap kompensasi yang diterima dari
perusabaan sebagai balas jasa atas kerja mereka. Penjabaran dari konsep
ini diadaptasi dari pendapat Michael dan Harold(1993 dalam Nurul, 2008).

Agar dalam pelaksanaannya program kompensasi dapat berjalan
secara efektif, maka program kompensasi tersebut harus menerapkan azas-
azas kompensasi (Hasibuan, 2001), yaitu :

1. Azas adil artinya besarnya kompensasi yang diberikan kepada
karyawan harus disesuaikan dengan prestasi kerja, jenis pekex_jaan,

resiko pekerjaan, tanggung jawab, jabatan pekerjaan dan memenuhi
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2. Azas layak dan wahar artinya kompensasi yang diberikan kepada
karyawan harus d;':lpat memenuhi kebutuhannya pada tingkat normative
yang ideal. Selain itu beberapa hal yang periu dilakukan dalam usaha
pengembangan suatu sistem kompensasi, antara lain :

1. Melakukan analisis pekerjaan

2. Melakukan Penilaian terhadap pekerjaan dikaitkan dengan keadilan
internal

3. Melakukan survey terhadap berbagai sistem imbalan yang berlaku
di organisasi lain, guna memperoleh bahan yang berkaitan dengan
keadilan eksternal

4. Menentukan harga setiap pekerjaan dihubungkan dengan harga
pekerjaan sejenis di tempat lain.

Menurut Hulin (1966) kompensasi merupakan factor utama untuk
mencapai kepuasan kerja. Pendapat ini tidak seluruhnya salah sebab
dengan mendapatkan gaji ia akan dapat melangsungkan kehidupannya
sehari-hari. Tetapi kenyataannya gaji yang tinggi tidak selalu menjadi
factor utama untuk mencapai kepuasan kerja. Kenyataan lain banyak
perusahaan telah memberikan gaji yang cukup tinggi, tetapi masih banyak
karyawan yang merasa tidak puas dan tidak senang dengan pekerjaannya.

Gaji hanya memberikan kepuasan sementara karena kepuasan terhadap
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2. Karakteristik Pekerjaan

Membahas masalah karakteristik pekerjaan tidak lepas dari
membahas perancangan pekerjaan. Pekerjaan yang baik harus lebih baik
dari sekedar sekumpulan tugas yang harus dilakukan sebagaimana yang
dihasilkan oleh informasi analisis.

Karakteristik pekerjaan seorang karyawan jelas terlihat desain
pekerjaan seorang karyawan. Desain pekerjaan menentukan bagaimana
pekerjaan dilakukan, oleh karena itu sangat mempengaruhi perasaan
karyawan terhadap sebuah pekerjaan, seberapa pengambilan keputusan
yang dibuat oleh karyawan kepada pekerjaannya, dan seberapa banyak
tugas yang harus dirampungkan oleh karyawan.

Dalam merancang pekerjaan ada tiga hal penting yang harus di
perhatikan. Pertama, dalam merancang pekerjaan harus mencerminkan
usaha pemenuhan tuntuntan lingkungan, organisasional dan keperilakuan
terhadap pekerjaan yang dirancang. Kedua, mempertimbangkan ketiga
tuntutan tersebut berarti upaya diarahkan pada pekerjaan yang produktif
dan memberikan kepuasan pada perilakunya, meskipun dapat di pastikan
bahwa tingkat produktifitas dan kepuasan itu tidak akan sama pada setiap
orang. Ketiga, tingkat produktivitas dan kepuasan para pelaksana

peketjaan harus mampu berperan sebagai umpan balik. Ada beberapa
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Seluruh unsur organisasi dalam rancang bangun pekerfaan
berangkat dari dan bermuara pada efisiensi dan efektivitas kerja. Untuk
mencapainya organisasi cenderung kearah pendekatan mekanistik,
prosedur dan ergonomic. Pendekatan mekanistik adalah pendekatan
yang menekankan pada spesialisasi yang tinggi sebagaimana halnya
dengan pendekatan scientific management, yaitu memberikan cakupan
pekerjaan yang rendah pada seseorang dengan harapan pelaksana
menjadi sangat ahli dalam pelaksanaannya dan dapat menjadi sangat
efektif dan efisien dalam pelaksanaannya. Pendekatan berikutnya
adalah menentukan prosedur atau arus kerja, yaitu pengaturan dan
penentuan standar perilaku dalam pelaksanaan tugas sebagai upaya
untuk meningkatkan kepastian dari hasil pekerjaannnya. Selanjutnya
pendekatan ergonomik, yaitu menciptakan lingkungan kerja yang
nyaman secara fisik dan dapat memudahkan pelaksanaan tugas-tugas
yang efisien atau dapat membantu gerakan-gerakan yang efektif dalam
pelaksaan pekerjaan.

. Unsur Lingkungan

Pertimbangan  unsur  lingkungan  berkaitan  dengan
pertimbangan aspek-aspek kemampuan, kesediaan pegawai dan
.harapan-harapan masyarakat. Kemampuan dari pegawai akan

menetukan tingkat spesialisasi pekerjaan yang tepat. Seorang pegawai
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yang lebih tinggi. Ketersediaan pcgawai juga akan menentukan tingkat

spesialisasi yang akan diterapkan.

c. Unsur Keprilakuan

Rancang bangun pekerjaan tidak boleh semata-mata di kaitkan

hanya dengan efisiensi kerja saja, meskipun tidak dapat di pungkiri

bahwa orientasi efesiensi, efektivitas dan produktivitas sangat penting

dalam suatu organisasi.

Unsur keperilakuan berkaitan dengan pemberian beberapa

karakteristik dan pekerjaan yang dapat memenuhi keinginan atau motif

seseorang dalam pelaksanaan suatu pekerjaan, yaitu :

1.

2.

Otonomi dalam pelaksanaan pekerjaan.
Variasi Tugas

Identifikasi tugas

Signifikasi tugas

Umpan balik

Karakteristik pekerjaan merupakan salah satu faktor yang dapat

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan, model karakteristik pekerjaan

(fob characteristics models) dari Hackman dan Oldham (1980) adalah

suatu pendekatan terhadap pemerkayaan jabatan (job emrichment) yang

dispesifikasikan kedalam 5 dimensi karakteristik inti yaitu keragaman

ketrampilan (skill variety), Jati diri dari tugas (task identity), signifikansi

tugas (task significance), otonomi (aufonomy) dan umpan balik (feed
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pekerjaan yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja seseorang, semakin

besarnya keragaman aktivitas pekerjaan yang dilakukan maka seseorang

akan merasa pekerjaannya semakin berarti.

Teori karakteriststik kerja merupakan teori yang berupaya
mengidentifikasi karakteristik karakteristik tugas dari pekerjaan,
bagaimana karakteristik-karakteristik ini digabung untuk membentuk
pekerjaan yang berbeda dan hubungan karakteristik tugas ini dengan
motivasi, kinerja dan kepuasan kerja karyawan.

Model Karakteristik Pekerjaan (Job Characteristic Model ). Model
ini dikemukakan oleh Hackman dan Oldham dalam Robins (2002). Model
karakteristik pekerjaan mengidentifikasi lima karakteristik pekerjaan dan
hubungannya dengan hasil pribadi dan hasil kerjanya Kelima karakteristik
pekerjaan tersebut adalah sebagai berikut:

a. Otonomi yaitu sejauhmana pekerjaan itu memberikan kebebasan,
ketidaktergantungan dan keleluasaan yang cukup besar pada individu
dalam menjadwalkan pekerjaan dan menentukan prosedur yang
digunakan dalam menyelesaikan pekerjaan itu. Pekerjaan dengan
otonomi yang luas akan menyebabkan karyawan memiliki tanggung
jawab yang besar terhadap pekerjaannya sehingga mereka menjadi
lebih tertantang dan temotivasi dengan pekerjaannya.

b. Variasi tugas yaitu sejauhmana pekerjaan itu menuntut keragaman

kegiatan yang berbeda, sehingga pekerjaan itu dapat menggunakan
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beragam dalam svatu pekejaan akan menuntut ketrampilan yang
berbeda-beda untuk menyelesaikannya. Karyawan yang mengerjakan
tugas yang beragam akan merasa tertantang untuk menggunakan
berbagai ketrampilan dan keahlian yang dimilikinya sehingga
menimbulkan motivasi dan menghilangkan kebosanan.

Identifikasi tugas yaitu sejauvhmana pekerjaan itu menuntut
disclesaikannya seluruh potongan kerja secara utuh dan dapat dikenali.
Identifikasi tugas menunjukan kejelasan dari tugas-tugas yang harus
dikerjakan, prosedur kerja yang harus dilalui dan hasil kerja yang akan
dicapai. Tugas-tugas, prosedur kerja dan hasil kerja yang
teridentifikasi dengan jelas akan mendorong karyawan untuk lebih
bertanggung jawab atas pekerjaannya.

Signifikansi tugas yaitu sejauhmana pekerjaan itu mempunyai dampak
yang cukup besar pada kehidupan suatu pekerjaan orang lain.
Pekerjaan dengan tingkat signifikansi yang tinggi akan menimbulkan
rasa bangga dan puas pada diri karyawan yang mengerjakan pekerjaan
tersebut karena mereka merasa berarti bagi orang lain maupun
organisasi.

Umpan balik yaitu sejauh mana pelaksanaan kegiatan pekerjaan yang
dituntut oleh pekerjaan itu menghasiikan diperolehnya informasi yang
langsung dan jelas oleh individu mengenai keefektifan kinerjanya.

Umpan balik memberikan informasi tentang seberapa baik karyawan
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balik akan lebih termotivasi untuk melaksanakan pekerjaannya lebih
baik lagi. Umpan balik berupa evaluasi yang berasal dari atasan
maupun rekan kerja.

Apabila seseorang melakukan pekerjaan yang sama, sederhana,
dan berulang-ulang maka akan menyebabkan rasa kejenuhan atau
kebosanan. Dengan memberi kebebasan pada karyawan dalam
menangani tugas-tugasnya akan membuat seorang karyawan mampu
menunjukkan inisiatif dan upaya mereka sendiri dalam menyelesaikan
pekerjaan, dengan demikian desain kerja yang berbasis ekonomi ini
merupakan fungsi dan faktor pribadi. Kelima karakteristik kerja ini
akan mempengaruhi tiga keadaan psikologis yarig penting bagi
karyawan, yaitu mengalami makna Kerja, memikul tanggung jawab
akan hasil kerja, dan pengetahuan akan hasil kerja. Akhirnya, ketiga
kondisi psikologis ini akan mempengaruhi motivasi kerja secara
internal, kualitas kinerja, kepuasan kerja dan ketidakhadiran dan

perputaran karyawan.

3. Kepuasan Kerja
Sukses tidaknya suatu organisasi sangat tergantung dari kualitas
sumber daya manusia yang dimiliki karena sumber daya manusia yang
berkualitas adalah sumber daya manusia yang mampu berprestasi

maksimal. Kepuasan kerja mempunyai peranan penting terhadap prestasi
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bekerja maka seorang karyawan akan berupaya semaksimal mungkin
dengan segenap kemampuan yang dimiliki untuk menyelesaikan tugasnya,
yang akhimya akan menghasilkan kinerja dan pencapaian yang baik bagi
perusahaan.

Kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang cukup besar terhadap
produktivitas organisasi baik secara langsung maupun tidak langsung.
Ketidakpnasan merupakan titik awal dari masalah-masalah yang muncul
dalam organisasi seperti kemangkiran, konflik manager-pekerja dan
perputaran karyawan. Dari sisi pekerja, ketidakpuasan dapat menyebabkan
menurunnya motivasi, menurunnya moril kerja, dan menurunnya tampilan
kerja baik secara kualitatif maupun secara kuantitatif.

Kepuasan dapat dirumuskan sebagai respon umum pekerja berupa
perilaku yang ditampilkan oleh karyawan sebagai hasil persepsi mengenai
hal-hal yang berkaitan dengan pekerjaannya. Seorang pekerja yang masuk
dan bergabung dalam suatu organisasi mempunyai seperangkat keinginan,
kebutuhan, hasrat dan pengalaman masa lalu yang menyatu dan
membentuk suatu harapan yang diharapkan dapat dipenuhi di tempatnya
bekerja. Kepuasan kerja ini akan didapat apabila ada kesesuaian antara
harapan pekerja dan kenyataan yang didapatkan ditempat bekerja. Persepsi
pekerja mengenai hal-hal yang berkaitan dengan pekerjaannya dan
kepuasan kerja melibatkan rasa aman, rasa adil, rasa menikmati, rasa

bergairah, status dan kebanggaan. Dalam persepsi ini juga dilibatkan
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kondisi kerja, pengakuan, hubungan dengan atasan, dan kesempatan
promosi. Selain itu di dalam persepsi ini juga tercakup kesesuaian antara
kemampuan dan keinginan pekerja dengan kondisi organisasi témpat
bekerja yang meliputi jenis pekerjaan, minat, bakat, penghasilan dan
insentif.

Menurut Locke dalam Munandar (2001) tenaga kerja yang puas
dengan pekerjaannya merasa senang dengan pekerjaannya. Keyakinan
bahwa karyawan yang terpuaskan akan lebih produktif daripada karyawan
yang tak terpuaskan merupakan suatu ajaran dasar diantara para manajer
selama bertahun-tahun (Robbins, 2001).

Menurut Strauss dan Sayles dalam Handoko (2001) kepuasan kerja
juga penting untuk aktualisasi, karyawan yang tidak memperoleh kepuasan
kerja tidak akan pernah mencapai kematangan psikologis, dan pada
gilirannya akan menjadi frustasi. Karyawan yang seperti ini akan sering
melamun, mempunyai semangat kerja yang rendah, cepat lelah dan bosan,
emosi tidak stabil, sering absen, dan melakukan kesibukan yang tidak ada
hubungannya dengan pekerjaan yang harus dilakukan. Sedangkan
karyawan yang mendapatkan kepuasan kerja biasanya mempunyai catatan
kehadiran dan perputaran kerja yang lebih baik, kurang aktif dalam
kegiatan serikat karyawan, dan kadang-kadang berprestasi bekerja lebih

baik daripada karyawan yang tidak memperoleh kepuasan kerja. Oleh
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maupun perusahaan, terutama karena menciptakan keadaan positif di
dalam lingkungan kerja perusahaan.

Kepuasan kerja merupakan hasil keseluruhan dari derajat rasa suka
atau tidak sukanya tenaga kerja terhadap berbagai aspek dari
pekerjaannya. Dengan kata lain kepuasan mencerminkan sikap tenaga
kerja terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja dipengaruhi oleh beberapa
faktor yaitu karakteristik pekerjaan, gaji, penyeliaan, rekan-rekan sejawat
yang menunjang dan kondisi kerja yang menunjang. (Munandar, 2001).

Berbagai definisi tentang kepuasan kerja telah dibuat oleh para
ahli. Dan untuk mengetahui tentang pengertian kepuasan kerja ada
beberapa pendapat sebagahnana hasil penelitian Herzberg, bahwa factor
yang mendatangkan kepuasan adalah prestasi, pengakuan, pekerjaan itu
sendiri, tanggung jawab, dan kemajuan (Amstrong, 1994). Pendapat lain
menyatakan kepuasan kerja (job salisfaction) adalah keadaan emosional
yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dimana para karyawan
memandang pekerjaan mereka (Handoko, 2001). Wesley dan Yulk (1977)
yang disebut kepuasaan kerja ialah perasaan seseorang terhadap pekerjaan.
Pendapat Robins (2003) kepuasan kerja didefinisikan sebagai suatu sikap
umum seseorang terhadap pekerjaannya. Seseorang dengan tingkat
kepuasan kerja tinggi menunjukan sikap yang positif terhadap
pekerjaannya itu, dan begitu pula sebaliknya seseorang dengan tingkat
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Wexley dan Yukl dalam As’ad (1987), yang mendefinisikan
kepuasan kerja scbagai berikut = job satisfaction is the way an employee
Jeels about his job”. Kepuasan kerja perasaan pekerja terhadap
pekerjaannya. Siagian menuliskan bahwa ‘“kepuasan kerja merupakan
suatu cara pandang seseorang, baik yang bersifat negative, tentang
pekerjaannya (Siagian, 2000)..

Menurut Martoyo (2000), kepuasan kerja adalah keadaan
emosional karyawan dimana terjadi ataupun tidak terjadi titik temu antara
nilai balas yang memang diinginkan oleh karyawan yang bersangkutan.
Balas jasa karyawan ini baik berupa financial maupun non financial. Balas
Jjasa financial dapat berupa gaji, bonus, dan sebagainya sedangkan balas
Jjasa non financial dapat berupa hubungan antar sesama rekan kerja, iklim
organisasi, dan lain sebagainya. Dari definisi tersebut, dapat disimpulkan
bahwa kepuasan kerja adalah perasaan positif seseorang terhadap
pekerjaannya

Kepuasan kerja merupakan salah satu elemen yang cukup penting
dalam organisasi. Hal ini disebabkan kepuasan kerja dapat mempengaruhi
perilaku kerja seseorang seperti malas, rajin, produktif, apatis, dan lain-
lain. Sikap puas atau tidak puas karyawan dapat diukur dari sejauh mana
perusahaan atau organisasi dapat memenuhi kebutuhan karyawan. Bila
terjadi keserasian antara kebutuhan karyawan dengan apa yang diberikan

perusahaan, maka tingkat kepuasan yang dirasakan karyawan akan tinggi,
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yang akan rendah, tingkat kemangkiran yang tinggi seringnya terjadi
kecelakaan kerja, dan bahkan pemogokan kerja yang pada akhimya akan
sangat merugikan perusahaan.

Kepuasan kerja merupakan persoalan umum pada setiap unit kerja,
baik itu berhubungan dengan motivasi, kesetiaan ataupun ketengan
bekerja, dan disiplin kerja. Menurut Hulin (1966) gaji merupakan faktor
utama untuk mencapai kepuasan kerja. Pendapat ini tidak seluruhnya salah
sebab dengan mendapatkan paji ia akan dapat melangsungkan
kehidupannya sehari-hari. Tetapi Kenyataannya gaji yang tinggi tidak
selalu menjadi faktor utama untuk mencapai kepuasan kerja. Kenyataan
lain banyak perusahaan telah memberikan gaji yang cukup tinggi, tetapi
masih banyak karyawan yang merasa tidak puas dan tidak senang dengan
pekerjaannya. Gaji hanya memberikan kepuasan sementara karena
kepuasan terhadap gaji sangat di pengaruhi oleh kebutuhan dan nilai orang
yang bersangkutan (As’ad, 2003)

Menurut Blum (dalam As’ad, 2003) menyatakan faktor-faktor yang
memberikan kepuasan kerja adalah: (a) faktor individual, meliputi: umur,
kesehatan, watak, dan harapan; (b) faktor sosial, meliputi: hubungan
kekeluargaan, pandangan masyarakat, kesempatan berekreasi, kegiatan
perserikatan pekerja, kebebasan berpolitik, dan hubungan kemasarakatan;
(¢) faktor utama dalam pekerjaan, meliputi: upah, pengawasan,

ketentraman kerja, kondisi kerja, dan kesempatan untuk maju. Selain itu,
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pekerjaan, kecepatan dalam penyelesaian konflik antar manusia, perasaan

dilakukan adil, baik yang menyangkut pribadi maupun tugas (As’ad, 2003)

B. Penelitian Terdahulu
Penelitian terdahulu yang sejalan dengan bahasan yaitu :

Penelitian Sugiarto, Alhabsji dan Al-Musadieq (2001) terhadap
karyawan Hotel Patra Jasa Semarang menunjukan bahwa variabel-variabel
dalam kompensasi (kompensasi finansial dan non finansial) dan variabel-
variabel dalam karakteristik pekerjaan (otonomi, variasi tugas, identifikasi
tugas, signifikansi tugas dan umpan balik) secara simultan dan parsial
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan
Hotel Patra Jasa Semarang. Selain itu variabel-variabel dalam karakteristik
pekerjaan secara simultan mempunyai kontribusi lebih besar dibandingkan
variabel-variabel dalam kompensasi, sedangkan secara parsial variabel
otonomi merupakan variabel yang dominan dalam mempengaruhi kepuasan
kerja karyawan.

Dalam penelitian S. Pantja Djat dan M. Khusaini, diketahui bahwa baik
diuji bersama-sama mauﬁun pervariabel menunjukkkan kepuasan karyawan
atas kompensasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kesetiaan
karyawan pada organisasi (perusahaan). Hal ini bisa dipahami karena sebagian
besar responden menyatakan kepuasannya atas kompensasi yang telah

diberikan perusahaan. Hal ini bisa dibuktikan dari distribusi frekuensi dimana
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dan mengarah pada kesctiaan yang tinggi pada organisasi. Kemudian jika
ditinjau dari segi kecbijakan kompensasi yang diterapkan perusahaan
nampaknya sangat baik schingga karyawan merasa kerasan bekerja di
perusahaan ini, atau dengan kata lain karyawan mempunyai tingkat kesetian
yang cukup tinggi, karena merasa kompensasi yang mereka terima sesuai
dengan yang diharapkan. Hal ini sesuai dengan apa yang dikemukakan oleh
Buchanan (1975, dalam Dessler, 2000) bahwa salah satu upaya
untukmeningkatkan komitmen karyawan adalah dengan cara memenuhi apa
yang menjadi harapan. Karyawan. Sementara menurut Steers (1983)
menyatakan bahwa salah satu cara meningkatkan kepuasan karyawan adalah
dengan memeberikan kompensasi yang memuaskan. Hasil penelitian yang
pernah dilakukan Steers (1977, dalam Dessler, 2000) menunjukkan bahwa
interaksi sosial, penghargaan organisasi sebagai bagian dari karakteristik
pekerjaan mempunyai hubungan yang signifikan dengan komitmen karyawan
pada organisasi yang salah satunya diwujudkan dalam kesetiaaan karyawan
pada organisasi. Begitu pula dalam penelitian ini nampaknya tidak jauh
berbeda dengan hasil penelitian Steers; walaupun ada sedikit perbedaaan
dalam menentukan variabel.

Hasil penelitian ini secara umum dapat dikatakan bahwa terdapat
hubungan yang kuat antara kepuasan karyawan, komitmen karyawan pada
organisasi dan prestasi kerja. Lebih spesifik dimana ditemukan bahwa

kepuasan karyawan pada kompensasi memang mempunyai pengaruh positif
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komitmen karyawan pada organisasi berpengaruh terhadap kecakapan
karyawan pada pekerjaan. Dalam penelitian ini secara simultan variabel dalam
konsep kepuasan kompensasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi.
Penelitian Agung Panudju (2003), variabel-variabel kompensasi
finansial, kompensasi non finansial, otonomi, variasi, pekerjaan, identifikasi
tugas, signifikansi tugas dan umpan balik, secara bersama-sama/serentak

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja.

. Hipotesis

Teori kompensasi menyatakan bahwa jika kompensasi yang diberikan
perusahaan terhadap karyawan sesuai dengan kebutuhan dan nilai karyawan
yang bersangkutan, maka akan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan.
Sedangkan teori karakteristik pekerjaan, adalah suatu pendekatan terhadap
pemerkayaan jabatan yang dispesifikasikan kedalam 5 dimensi karakteristik
inti yaitu otonomi, variasi kerja, identifikasi tugas, signifikansi tugas dan
umpan balik, setiap dimensi inti dari pekerjaan mencakup aspek besar materi
pekerjaan yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja seseorang, semakin
besarnya keragaman aktivitas pekerjaan yang dilakukan maka seseorang akan
merasa pekerjaannya semakin berarti.

Kelima karakteristik kerja ini akan mempengaruhi 3 keadaan
psikologis yang penting bagi karyawan, yaitu mengalami makna Kerja,

memikul tanggung jawab akan hasil kerja, dan pengetahuan akan hasil kerja.
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Ketika kompensasi dan karakteristik pekerjaan sesuai dengan persepsi setiap

karyawan maka akan menimbulkan rasa puas terhadap pekerjaannya.

Mengacu pada teori yang ada dan penelitian terdahulu maka, peneliti

merumuskan hipotesis sebagai berikut :

H1

5

7

HS :

Hé :

H7 :

: kompensasi dan karakteristik pekerjaan bersama-sama berpengaruh

terhadap kepuasan kerja karyawan Universitas Muhammadiyah
Yogyakarta

kompensasi langsung berpengaruh terhadap kepuasan kerja

: kompensasi tidak langsung berpengaruh terhadap kepuasan kerja

: otonomi berpengaruh terhadap kepuasan kerja

variasi tugas berpengaruh terhadap kepuasan kerja
identifikasi tugas berpengaruh terhadap kepuasan kerja

signifikansi tugas berpengaruh terhadap kepuasan kerja
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D. Model Penelitian

Model yang digunakan dalam penelitian ini bisa digambarkan sebagai berikut:

Komopensasi

Persepsi Kompensasi langsune

Persepsi Kompensasi tidak
langsung

[/

Karakteristik Pekeriaan

Persepsi Otonomi

Persepsi Variasi tugas

Perseosi Identifikasi tueas

Persepsi Sienifikansi Tugas

Persensi Umpan Balik

AN

(Variabel bebas)

Kepuasan Kerja
(Variabel terrgantung)

A




