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Abstrak

Efisiensi kerja dapat direalisasikan secara baik apabila dalam
diri pegawai terkandung keinginan kerja, kemampuan kerja dan
kemahiran kerja. Keinginan bekerja merupakan faktor yang dapat
dilakukan interensi oleh organisasi melalui berbagai insentif, seperti
, gaji yang layak, jaminan kesehatan, perumahan, hari tua, dan
kontra prestasi lainnya.

Gaji merupakan bentuk insentif yang kompleks, pelik, sensitif
dan fleksibel. Ketidaktepatan dalam penentuan besaran dan tingkat
gaji akan memuncultkan berbagai reaksi baik yang konstruktif
maupun destruktif. Penentuan gaji secara baik harus didukung
adanya data tentang evaluasi jabatan secara benar. Ada berbagai
metode evaluasi jabatan yaitu : (1) Job ranking; (2) jab grading; (3)
Comparison factor; (4) Point system dan sebagainya.

Jabatan/pekerjaan kantor merupakan kegiatan yang memiliki ciri
. sukar diukur, banyak menuntut kerja mental, tidak ada ukuran
baku secara ketat maka metode Point system dinilai tepat. Point
system dipandang cocok karena metode ini mampu mengurai faktor
pekerjaan menjadi sub-sub faktor dan derajat dalam setiap jabatan
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Pendahuluan

Gaji merupakan bentuk kom-
pensasi penting dalam kehidupan
modern. Oleh karena itu bekerja pa-
da umumnya memperoleh gaji yang
layak dan adil. Banyak ungkapan
ketidakpuasan yang diwujudkan da-
lam bentuk unjuk rasa, pemogokan
bahkan sampai tindakan yang des-
truktif, dipicu oleh ketidakpuasan
dalam penggajian. Ketidakpuasan
yang belum sempat muncul ke per-
mukaan dapat memiliki dampak pa-
da aspek lain, seperti : keinginan

jokokum@uny.ac.id

bekerja rendah, mangkir, absensi,
boros waktu dan perilaku menyim-
pang lainnya. Oleh karena itu perlu
selalu dipikirkan, direncanakan dan
diimplementasikan teknik penggajian
yang mampu memenuhi harapan se-
bagian besar pegawai.

Teknik penggajian ketepatan
besaran dan tingkatan gaji yang di-
berikan terhadap suatu jabatan/ pe-
kerjaan sangat ditentukan metode
evaluasi jabatan. Ada beberapa ma-
cam cara yang dapat dilakukan un-
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tuk menilai suatu jabatan yaitu : (1)
analitis; dan (2) non-analitis. Tanpa
adanya evaluasi jabatan yang baik
tidak dapat diharapkan karya terbaik
karyawan dapat dimunculkan. Ber-
kaitan dengan hal ini, perlu selalu di-
usahakan bahwa evaluasi terhadap
setiap pekerjaan/jabatan dikantor de-
ngan cara-cara yang benar/tepat.

Faktor Efisiensi Kerja

Efisiensi merupakan jiwa dan
semangat yang harus selalu melekat
pada diri pegawai dalam melaksana-
kan tugas. Efisiensi dapat dimani-
festasikan dalam beberapa bentuk
seperti produktifitas, karya terbaik
dan berbagai ukuran lain. Cara kerja
yang efisien perlu selalu dipikirkan,
direncanakan dan dilaksanakan
olen semua pegawai pada semua
tingkat mulai pucuk pimpinan sampai
pegawai paling rendah. Menurut
Werther dan Davis (1993) dalam Mir-
iam Sjofjan Arif (2000:60) “Strateqi
yang dipergunakan untuk memper-
baiki dan meningkatkan produktifitas
terfocus pada investasi dalam bi-
dang sumber daya manusia, disam-
ping investasi usaha dan teknologi
baru”. Investasi dalam bidang Sum-
ber Daya Manusia terutama mela-
kukan perubahan hubungan kekar-
yawanan (employee relations). Hu-
bungan antara karyawan dengan
pimpinan, karyawan dengan majikan
untuk meningkatkan efisiensi organi-
sasi dapat diarahkan pada pende-
katan perbaikan kualitas hidup pe-
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gawai (Quality of Work We/QWI )
Bentuk nyata dari QWL menurnil
Werther dan Davis borupa | “super
visi yang wajar, kondisi kerja yarn
menyenangkan, imbalan dan benefi
yang wajar, pekerjaan yang menasik
dan menantang” (Mirriam  Sofjan,
2000 : 60). Gaji, upah walaupun b
kan satu-satunya faktor yang mem
pengaruhi efisiensi korja tatapl e
rupakan faktor yang cukup penting
dan strategis.

Beberapa faktor yangy dapal
mempengaruhi efisionsi kerja yally
Suasana kerja, alat, ruangan, ling
kungan fisik, metodo dan dinl pega
wai itu sendiri. Pogawal yang heker|a
secara efisien mampu memberikan
karya terbaik bagi poncapaian lijuarn
organisasi. Secara intorm dalan i
pegawai harus dapat dipenuhil bl
rapa prasyarat agar bokerja elisjon
The Liang Gie mongidentifikasikai
ada 3 syarat yang harus mealeka )
da diri pegawai untulk dapat heker|q
secara efisien, yaitu . "(1) kainginan
bekerja; (2) komampuan heke|a,
dan (3) kemahiran bokorja", (2000)
44). Sedangkan Kallang e Kanling
mengidentifikasikan faltor dir pega
wai yang mompongaruhl prodihki
vitas kantor moliputi = "(1) Winhen
skill and knowlodgo, (2) wirk heha
vior, : needs, atlitucios imolivalion"
(1987:407)  pogawal — mertipahan
faktor kunci dalam mowujudhan off
siensi pencapaian tujuan organisael
Kemampuan bokorja  pogawal |
tentukan oleh tingkal kesehatan i



“dalam kehidupan sehari-hari. Oleh
karena itu kemampuan kerja meru-
pakan faktor yang relatif sulit untuk
dilakukan intervensi oleh organisasi
sebab berkaitan dengan pola hidup,
kebiasaan, latar belakang dan kesu-
kaan yang bersifat individual. Kema-
hiran kerja dapat dicapai melalui
pendidikan baik yang bersifat formal
maupun latihan yang bersifat non
formal serta pengalaman personal
yang pernah dialami. Peningkatan
kemahiran kerja relatif lebih mudah
dilakukan intervensi oleh organisasi.
Faktor lain dalam diri pegawai yang
cukup penting menentukan efisiensi
keria yaitu keinginan bekerja. Ke-
inginan bekerja menjadi kuat karena
hadirnya motivasi dan rangsangan
(insentif). Karya terbaik akan diberi-
kan oleh pegawai terhadap organi-
sasi apabila dalam diri pegawai ter-
kandung kemampuan, kemahiran,
dan keinginan.

Gaji dan Keinginan Kerja

Gaji dengan berbagai sebut-
an, bentuk dan jenis merupakan pe-
rangsang yang secara umum dapat
diterima untuk menghadirkan ke-
inginan bekerja. Pada dasarnya pe-
gawai memiliki keinginan bekerja
kuat karena ada harapan memper-
oleh penghasilan berupa gaji. Menu-
rut Abraham H. Maslow (1954) bah-
wa gaji merupakan kebutuhan yang
paling dasar, yaitu kebutuhan fisio-
logis.

tan

Kebutuhan fisiologis : kebu-
tuhan akan makan, minum,
tempat tinggal dan bebas dari
rasa sakit . dengan kata lain
kebutuhan fisiologis ini terdin
kebutuhan terhadap pangan.
sandang, papan, dan kese-
hatan. Untuk dapat memenuhi
kebutuhan tersebut sese-
orang membutuhkan penda-
patan atau gaji yang mema-
dai.

Teori Maslow ini memang ie-
lah banyak dikritik, tetapi kenyatazan
terpenuhinya kebutuhan fisiologis i
sebagai dasar untuk mencapai kebu-
tuhan yang lebih tinggi. Pada masya-
rakat modern seperti sekarang i
pengaruh dunia barat cukup domi-
nan mendorong gaji merupakan ben-
tuk kompensasi yang penting gan
fleksibel. Gaji yang dirasakan aail.
memadai, cukup, dapat dimengert
merupakan daya dorong yang maha
hebat bagi karya terbaik pegawsi.
Berdasarkan penelitian yang dilaku-
kan oleh Miriam Sofjan Arif pada PT
Sinar Meadow, perusahaan produ-
sen minyak Filma membuktikan bah-
wa unsur-unsur QWL (Quality of
Work Life) seperti : “Supervisi yang
positif, komunikasi yang harmonis.
partisipasi karyawan dan kepedulian-
nya terhadap organisasi dan kondisi
kerja yang menyenangkan telah ter-
laksana di Perusahaan PT Sinar
Meadow Internasional Indonesia.
Harga satu unsur imbalan masih
dirasakan kurang” (2000:62).
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Persoalan gaji bukan merupa-
kan masalah yang sederhana. Dari
sekian faktor QWI| ternyata imbalan
atau gaji merupakan unsur yang di-
rasakan belum dapat terpenuhi se-
cara baik. Organisasi dalam bentuk
apapun dituntut dapat merencana-
kan dan menyusun program peng-
gajian yang memuaskan sebagian
besar pegawai. Banyak kasus pemo-
gokan, pengrusakan karena dido-
rong ketidakpuasan terhadap peng-
gajian. Hal ini selaras dengan
pernyataan Bob Waworuntu (2000
:63) dalam jurnal Bisnis dan Birokrasi
sebagai berikut : |

Walaupun gaji bukan segala-
nya dan bukan satu-satunya konsep
yang paling penting dalam hu-
bungan ketenagakerjaan, tetapi gaji
selalu menjadi salah satu sumber
utama konflik dalam hubungan ker-
ja, yang semuanya bermuara pada
rasa ketidakadilan dan atau ketidak-
puasan. Dengan demikian setiap or-
ganisasi dituntut mampu mencipta-
kan sistem penggajian yang dapat
mencegah reaksi yang tidak mem-
bangun (destructive). Penggajian
yang tepat mampu meningkatkan ki-
nerja efisiensi dan moral pegawai.

Pentingnya gaji agar mem-
bangkitkan kinerja yang konstruktif
dan positif juga dikemukakan oleh
Quible (1984:31) sebagai berikut :
Assuring employees that they are
receiving an equitable salary has a
positive impact on_their efficiency
and morale.
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Gaji Kompensasi Populer

Gaji merupakan bentuk kom
pensasi/kontra prestasi yang paling
populer dewasa ini. Banyak unjuk
rasa yang menggambarkan ketidak
puasan karyawan pada umumnyf
terkait dengan gaji. Pada zaman mo
dern ini gaji rangsangan yang marm
pu membangkitkan motivasi cukup
kuat bagi pegawai untuk dapal
memberikan karya terbaik. Hal in|
selaras dengan pernyataan Ahmad
S Ruky (2002 ; 188) sebagai berikul

... di negara sepert|
IndoneSia dimana tingkat upah dan
gaji terutama pada karyawan dan
pekerja tidak terampil dan semi te
rampil masih sangat rendah, peng
hargaan dalam bentuk uang tunal
masih tetap dihargai daripada ben
tuk lain. Adalah sebuah fakta yang
terjadi di banyak perusahaan bahwa
cuti tahunanpun kalau bisa ingin di
ganti dengan uang. Penghargaan
berupa cincin emas atau gelang
emas sebagai tanda kesetiaan pada
perusahaanpun dijual ketoko untuk
memperoleh uang tunai.

Kata kunci dalam penggajian
yang utama adalah gaji yang dite
rimakan dirasa layak dan adil. Kela
yakan besaran gaji harus diukur dar|
beberapa aspek seperti : (1) kobu
tuhan hidup; (2) kemampuan mer
bayar; dan (3) besaran gaji oraga
nisasi lain. Karyawan bekerja minl
mal mampu memenuhi kebutuhan hi
dup yang mendasar berupa |



pangan, sandang dan papan (ke-
butuhan fisiologis Maslow). Oleh
karena itu calon pegawai atau pe-
lamar pekerjaan akan terkejut meng-
hadapi pertanyaan pertanyaan be-
saran gaji yang diminta pada waktu
seleksi. Gaji yang diterima harus
mampu memenuhi kebutuhan hidup
di daerah tersebut. Di Indonesia,
tiap-tiap daerah memiliki UMR (upah
minimun regional) yang berbeda-
. beda merupakan cerminan kebutuh-
| an hidup di satu wilayah. Kemam-
puan membayar gaji bagi organisasi
terkait dengan perkembangan yang
. dicerminkan pada pendapatan atau
keuntungan. Adanya kecenderungan
pendapatan yang selalu meningkat
dari tahun ketahun bagi suatu orga-
| nisasi menunjukan kekuatan mem-
| bayar yang baik. Perhatian terhadap
| besaran gaji yang akan diterimakan
kepada pegawai tentu perlu mem-
bandingkan dengan pasar gaji yang
berlaku dilingkungan. Kondisi ini
akan mampu menekan perpindahan
(labour turn over) maupun kooptasi
pegawai oleh organisasi lain, teru-
tama pesaing. Perpindahan dan
kooptasi pegawai yang terlalu tinggi
tidak banyak menguntungkan sebab
akan terjadi pemborosan dalam pe-
ngembangan sumber daya manusia.

Keadilan dalam menentukan
besaran gaji antar pegawai sangat
mempengaruhi keinginan bekerja.
Pimpinan, manajer, kepala atau apa-
pun sebutan lainnya periu memper-
hatikan konsistensi dalam peng-
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gajian. Dalam kaitan dengan keadil-
an penggajian Indonesia telah mera-
tifikasi konvensi ILO (International
Labour Organization) nomor 100
yang menetapkan tidak ada diskrimi-
nasi dalam pengupahan untuk peker-
jaan yang memiliki nilai yang sama.
Kemampuan penentuan gaji secara
adil dapat direalisasikan dengan me-
milih metode evaluasi jabatan yang
tepat

Evaluasi Jabatan dan Gaji

Evaluasi jabatan merupakan
proses yang menghasilkan bobot
dan nilai sesuatu jabatan/pekerjaan.
Bobot antar jabatan ini perlu diru-
muskan secara memuaskan agar
konsistensi internal dan eksternal
dalam penggajian dapat tercapai.
Konsistensi internal akan membe-
rikan gambaran konsep penggajian
relatif dalam intern organisasi. Se-
dangkan konsistensi eksternal ber-
kaitan dengan tingkat relatif struktur
penggajian yang diinginkan organi-
sasi dibandingkan dengan struktur
gaji yang ada di industri, masyarakat
maupun negara. Berkaitan dengan
bobot jabatan dan gaji ini Achmad S.
Ruky membuat kesimpulan tentang
“nilai yang sama” menurut konvensi
ILO (International Labour Organi-
zation) sebagai berikut :

Pekerjaan-pekerjaan = yang
mempunyai “nilai” atau “bobot” (va-
lue) yang sama harus mendapat im-
balan yang sama. Sebaliknya, dari
konvensi ini dapat disimpulkan bah-
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wa yang harus menjadi dasar untuk
menetapkan apakah dua atau
beberapa jabatan dinyatakan mem-
punyai “nilai/bobot” yang sama bu-
kan hanya tingkat pendidikan formal
yang dimiliki oleh crang yang me-
lakukannya atau masa kerjanya,
tetapi harus juga dinilai faktor-faktor
lain yang relevan. (2002 : 71).
Evaluasi jabatan
eeenoo.obertujuan menentukan nilai
relatif dalam arti berat ringannya
suatu pekerjaan dibandingkan de-
ngan pekerjaan-pekerjaan yang lain
dalam sebuah organisasi” (Ahmad S
Ruky, 2002 : 72). Menurut Heidjrach-
man Ranupandojo dan suad husnan
(1995 : 141) evaluasi jabatan meru-
pakan usaha untuk menentukan dan
membandingkan nilai suatu jabatan
tertentu dengan nilai jabatan-jabatan
lain yang ada dalam organisasi. Se-
dangkan Hani Handokc memper-
gunakan istilah evaluasi pekerjaan
yang berarti berbagai prosedur sis-
tematik untuk menentukan nilai relatif
pekerjaan-pekerjaan” (1997 : 165}
Evaluasi jabatan dapat dilak-
sanakan secara kasar maupun dila-
kukan secara cermat dengan perhi-
tungan-perhitungan yang sangat teli
ti. Ada 4 macam metode evaluasi ja-
batan menurut Hani Handoko (1997)
: Heidrachman Ranupandojo dan Su-
ad Husnan (1995); Komarudin
(1985) yaitu : (1) Job ranking, (2) Job
Grading; (3) Factor Comparison; dan
(4) Point System. Sementara itu
metode evaluast jabatan yang lebih

[
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terrinci dikemukakan oleh Achmad §
Ruky (2002) yaitu : (1) metode non
analitis, dan (2) metode analitis. Ma
sing- masing klasifikasi dirinci lagl
menjadi beberapa metode yang lebih
detail. Metode non analitis terdir
atas : (1) metode mengikuti hierarchi
dalam skema organisasi; (2) metoda
Forced ranking, (3) metode klasif|
kasi jabatan; (4) metode facfor com
parison dan (5) metode yang diper
gunakan oleh pegawai negeri (siplil
labri). Sedangkan metode analills
terutama adalah metode Point
system.

Metode evaluasi jabatan de
ngan mengikuti hierarchi dalam ske
ma organisasi merupakan cara yan(
paling sederhana. Bobot/nilai jabatan
ditentukan berdasarkan pada jenjang
yang tergambar dalam strukfur orga
nisasi. Metode ini akan mengundang
terusiknya konsep keadilan dalam
pengggjian dan cenderung merang
sang munculnya ketidakpuasan. Mo
tode forced ranking disebut pula do-
ngan istilah konsensus yang menen
tukan urut-urutan bobot/nilai jabatan
berdasarkan kesepakatan oleh so
jumlah kecil pejabat.dalam organi
sasi. Proses penentuan jenjang jaba
tan dan kelas-kelas yang telah dise
pakati tentunya berjalan dengan alol
dan tegang. Ada kecenderungan
bahwa setiap orang yang terlibat da
lam musyawarah berkehendak ma
nempatkan jabatannya pada posisl
atas. Metode klasifikasi jabatan
merupakan cara yang sudah lobil



maju daripada metode konsensus.
Pada klasifikasi jabatan ini telah
disusun kriteria untuk menempatkan
jabatan sesuai urutan (rank) tertentu.
Kriteria yang dibangun masih bersifat
kua-litatif  dan naratif  yang
menjelaskan secara ringkas semua
karakteristik jabatan dan persyaratan
yang harus dipenuhi oleh para
pejabatnya. Me-tcde factor
comparison bekerja ber-dasarkan
faktor-faktor jabatan yang
diperbandingkan. Faktor jabatan
yang dipilih berkisar 4 sampai 6 se-
perti tuntutan : mental, keterampilan,
fisik/fjasmani, lingkungan tempat ker-
ja, dan tanggung jawab. Setiap faktor
diberikan nilai angka yang menun-
jukan derajad kepentingan. Berda-
sarkan angka total yang diperoleh
setiap pekerjaan inilah dapat disusun
peringkat jabatan. Metode yang di-
pergunakan pegawai negeri (sipil/
ABRI) dalam menentukan bobot ja-
batan berdasarkan tingkat pendidik-
an formal dan pengalaman (masa)
kerja. Walaupun metode ini diterima
oleh pegawai tetapi cenderung tidak
memacu prestasi/karya terbaik.

Evaluasi Jabatan Kantor

Metode analitis disebut juga
kuantitatif merupakan cara menen-
tukan urutan jabatan didasarkan pa-
da faktor-faktor yang ada pada suatu
jabatan atau terkait erat dengannya
yang akan dijadikan tolok ukut, pro-
ses analitis dan pembuatan uraian
jabatan. Cara analitis akan menekan
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faktor subyektifitas dan menghindari
debat yang tidak mendasar. Metode
analitis yang paling populer adalah
Point/factor rating (metode angka)
Mengingat pekerjaan kantor
memiliki ciri-ciri yang khusus seperti
diungkapkan oleh Littlefield dan
Rachel (1Y more mental work
usually required-more” hard (o
measure; (2) greater vanabiity of
work from case to case. (3)
numerous small, low volume task
not thought to justify standards. and
(4) irregutarity of work flour of much
office work (The Liang Gie. 2000 :
36). Berdasarkan ciri menonjol pe-
kerjaan kantor yang sulit diukur. me-
nuntut banyak kegiatan mental. vo-
lumenya kecil dan sejenisnya maka
metode angka dinilai paling cocok
dalam menilai jabatan terkait dengan
penentuan gaji. Hal ini selaras de-
ngan saran yang disampaikan oleh
The American  Assoclaton  of
industrial Management (AAIM) yang
menyatakan : * Sistem Scores range
tidak dirancang untuk pekefjaan
yang bersifat manual yang biasanya
dikerjakan oleh tenaga kena un-
skilled atau semiskilled tetapi lebih
tepat untuk pekerjaan teknisi. admi-
nistratif dan penyelia (supervisory)
(Achmad S Ruky, 2002 : 95) keco-
cokan pemakaian metode angka un-
tuk menilai jabatan datam kantor ini
secara implisit dikemukakan juga
oleh Hani Handoko (1997:173) me-
nyatakan : meskipun pada mulanya
sulit cara menyusunnya, tetapi iebih
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tepat dibandingkan metode pem-
banding faktor karena dapat mem-
pertimbangkan faktor-faktor kritis de-
ngan lebih rinci. Adapun langkah-
langkah evaluasi jabatan dengan
mempergunakan metode angka
(point system) menurut Hani Han-
doko (1997); Heidjrachman Ranu-
pandojo dan Suad Husnan (1995):
Ahmad § Ruky (2002) sebagai
berikut :
1. Memilih dan menentukan
faktor-faktor kritis;
2. Menentukan tingkatan-ting-
katan berbagai faktor
3. Mengalokasikan point pada
subfaktor-subfaktor
4. Mengalokasikan points pada
semua tingkatan
5. Menyusun manual penilaian:
dan
6. Menerapkan Point system

Penutup

Produktifitas dan efisiensi
kerja pegawai harus selalu dapat di-
tingkatkan. Semua pegawai, tidak
terkecuali, khususnya pegawai yang
melaksanakan tugas-tugas kantor
perlu diarahkan agar mampu mem-
berikan karya terbaik. Oleh karena
itu perlu diupayakan munculnya mo-
tivasi yang kuat dalam diri pegawai.
Salah satu bentuk rangsangan yang
mampu membandingkan motivasi
kerja adalah pemberian gaji yang la-
yak dan dirasa adil. Hal ini meru-
pakan pekerjaan yang tidak mudah
untuk dapat memenuhi harapan
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seperti ini. Mengingat pekerja-
anfjabatan kantor memiliki ciri-ciri
yang khusus terutama sulit di-ukur,
standarisasi tidak sempurna maka
metode yang cocok untuk me-
nentukan tingkatan jabatan adalah
Point system. Metode ini dinilai co-
cok karena mampu mengenai faktor
pekerjaan menjadi subfaktor dan de-
rajad dalam setiap jabatan.
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