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ANALISIS PERBEDAAN SEMANGAT KERJA DAN KEPUASAN KERJA SALEMAN ANTARA
SEBELUM DAN SESUDAH PENERAPAN SISTEM KOMPENSAS! BARU PADA PERUSAHAAN
DISTRIBUTOR FARMASI PT. HUSADA STAMINA FARMA DI SURABAYA

ISMANTO HADI S.
'BAMBANG UTOYO

PENDAHULUAN
Latar Belakang Masalah

Ketersediaan obat-obatan saat ini adalah suatu kebutuhan yang boleh dianggap kebutuhan
Sngkat dasar. Selain itu, ada kecenderungan yang terjadi di masyarakat secara umum berkaitan dengan
periaku pengobatan adalah adanya pergeseran pandangan dan minat masyarakat daripengobatan
Fadisional ke pengobatan modern (medis). Pergeseran ini antara lain disebabkan oleh berkembangnya
imu pengetahuan khususnya dalam bidang farmasi dan kedokteran.

Namun demikian, di lain pihak ada kecenderungan perilaku berobat sebagian masyarakat yang
justu kembali kea rah tradisional yang bersifat alamiah dan alternative yang bersifat tradisional.
Kenyataan yang terjadi ini adalah implikasi dari ketidak terpenuhinya kebutuhan kelompok masyarakat
akan obat atau pemyembuhan. Secara umum penyebab utamanya adalah lemahnya daya belimasyarakat
ferhadap obat-obatan modern selain penyebab lain yaitu ketidaktersediaan akan obat dan
kefidakmampuan dunia ilmu kedokteran dan farmasi dalam menyelesaikan permasalahan pada kasus-
kasus tertentu.

Tidak berlebihan apabila dikatakan bahwa pencapaian suatu kinerja distributor yang baik sangat
didukung atau bahkan sangatditentukan oleh kinerja salesman. Dengan demikian perlu diperhatikan hal-
hal yang dapat mempengaruhi kinerja salesman. Salah satu factor penting yang berpengaruh pada kinerja
salesman adalah semangat kerja dan kepuasan kerja. Sebagai kelanjutannya, perlu diperhatikan hal-hal
yang dapat memberi semangat kerja dan kepuasan kerja, oleh karena akhirnya bias dikatakan bahwa
semangat kerja dan kepuasan kerja akan turutmenentukan kinerja distributor.

Rumusan Masalah
Melihat latar belakang yang dikemukakan di atas, maka rumusan masalah dalam penelitian tesis
ni adalah sebagai berikut:
1. “Apakah ada perbedaan yang signifikan antara kepuasan kerja karyawan sebelum penerapan
system Kompensasi baru dan sesudah penerapan system kompensasi baru?”
2. “Apakah ada perbedaan yang signifikan antara semangat kerja karyawan sebelum penerapan
system kompensasi baru dan sesudah Penerapan Sistem kompensasi baru?”

TINJAUAN PUSTAKA
Landasan Teori
Semangat Kerja
Definisi Semangat Kerja _

Menurut Lighten seperti yang ditulis oleh Moekijat (1979;135);
“Semangat kerja adalah kemampuan sekelompok orang-orang untuk bekerja sama dengan giat dan
konsekuen dalam mengejar tujuan bersama’”. Kata bekerja sama disini menekankan dengan tegas hakikat
saling hubungan dari suatu kelompok dengan keinginan yang nyata untuk bekerja sama. Kata giat dan
konsekuen menunjukkan caranya untuk sampai pada tujuan melalui disiplin bersama. Sedangkan kata
fujuan bersama menjelaskan bahwa tujuannya adalah sesuatu yang mereka inginkan bersama.

Cara Meningkatkan Semangat Kerja
Menurut Siswanto (1989;268), cara yang biasa ditempuh oleh Manajemen dalam rangka

meningkatkan semangat kerja adalah sebagai berikut:

1. Memberi kompensasi kepada tenaga kerja dalam porsi yang wajar, akan tetapi tidak
memaksakan kemampuan perusahaan.
Menciptakan iklim dan lingkungan kerja yang menggairahkan dari semua pihak.
Memperhatikan kebutuhan yang berhubungan dengan spiritual tenaga kerja.
Perlu saat penyegaran sebagaimedia pengurangan ketegangan tenaga kerja dan memperkokoh
rasa kesetiakawanan antara tenaga kerja maupun manajemen.
5. _Penempatan tenaga kerja pada posisi yang tepat.

W
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6. Peran serta tenaga kerja untuk menyumbangkan aspirasinya mendapatkan tempat yang wajar.

Kepuasan Kerja
Pengertian Kepuasan Kerja

Menurut Luthans (1998;144) mengemukakan bahwa *job satisfaction is a result of employees
perception of how well their job provides those things that are viewed as important’. Menurut Luthans dj
sini bahwa kepuasan kerja karyawan merupakan hasil persepsi karyawan tentang bagaimana pekerjaan
mereka dapat memberikan sesuailty yang dianggap penting.

Hal ini berarti bahwa kepuasan kerja akan tercapai apabila karyawan merasa bahwa apa yang

persepsi, maka kepuasan kerja yang ditunjukkan oleh seseorang berbeda dengan orang lain, karena kal
yang dianggap penting oleh masing-masing orang adalah berbeda,
Selain pekerjaan, factor lain yang tidak boleh diabaikan daladm kepuasan kerja adalah

tersebut. Bila karyawan merasa puas terhadap pekerjaannya, maka akan ditunjukkan hasil kerjanya.
Luthans (1998:144) mengemukakan bahwa ada tiga dimensi kepuasan kerja, yaitu:

1. Kepuasan kerja adalah suaty emosi yang merupakan respon terhadap situasi kerja. Hal ini tidak
dapat dilihat tetapi dapat diduga atau dalam hal ini tidak dapat dinyatakan tetapi akan tercermin
dalam sikap karyawan,

2. Kepuasan kerja seringkali dinyatakan dengan perolehan hasil yang sesuai ataubahkan melebihi
yang diharapkan. Misalnua seorangkaryawan bekerja lebih keras dari yang lainnya di suaty

apabila seorang karyawan merasa diperlakukan dengan adil dan diberi gaji sesuai dengan
pengharapannya (imbalan yang adil) maka karyawana tersebut akan merasa puas dalam
bekerja.

3. Kepuasan kerja ini dinyatakan dalam bentuk perilaku. Seorang karyawan biasanya tidak
langsung mengatakan puas apabila dia merasa puas dalam bekjerja, tetapi hal ini akan
tercermin dalam sikapnya, misalnya dia akan semakin loyal pada perusahaan, tertib, dan
mematuhi peraturan yang ditetapkan serta sikap-sikap lain yang bersifat positif.

Kompensasi
Pengertian Kompensasi , .

Pengertian kompensasi menurut Handoko (1998:155), ‘Kompensasi adaiah segala sesuatu
yang diterima para karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka”.

Masalah kompensasi mungkin merupakan fungsi manajemen personalia yang paling sulit dan

membingungkan. Tidak hanya karena pemberian kompensasi merupakan salah saty tugas yang paling

kompensasi harus memiliki dasar yang logis, rasional dan dapat dipertahankan, hal ini menyangkut
banyak factor emosional di sudut pandang karyawan.

Apabila kompensasi diberikan secara benar, para karyawan akan lebih terpuaskan dan
termotivasi untuk mencapai Sasaran-sasaran organisasi. Kompensasi penting bagi karyawan sebagai
individu kerana besarnya kompensasi mencerminkan ukuran nilai karya mereka diantara para karyawan

Proses Kompensasi
Proses kompensasi adalah suaty jaringan berbagai sub proses yang kompleks dengan maksud
untuk memberikan balas jasa kepada karyawan bagipelaksanaan pekerjaan dan untuk memotivasi

pembayaran asuransi, cuti, saki, dan sebagainya.
Berbagai peralatan, system kebijaksanaan secara khusus digunakan untuk mempermudah

administrasi kompleks proses ini. Diantara sarana-sarana tersebut adalah analisis pekerjaan, evaluasi
13
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pekerjaan, survey pengupahan dan penggajian, rencana kompensasi variable. Penilaian prestasi kerja
dan banyak kebijaksanaan yang menyangkut tingkat dan administrasi upah dan benefits.

Hubungan System Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja, dan Semangat Kerja

Organisasi berusaha untuk meningkatkan kualitas dan produktivitas sumber daya manusianya
karena organisasi menyadari bahwa sumber daya terpenting dalam suatu organisasi adalah manusia
mengingat manusia adalah sebagai perencana, pelaku, dan penentu dari operasional suatu organisasi.
Pleffer (1995) dalam Madjid (2000:1) mengatakan bahwa pada sejumiah perusahaan tidak lagi
bergantung pada teknologi, hak paten, ataupun posisi strategis, tetapi lebih menekankan pada begaimana
mengelola tenaga kerja (SDM).

Agar sumber daya manusia dalam suatu organisasi dapat bekerja dengan efisien dan efekif,
maka sistem pemberian kompensasi memegang peranan yang sangat penting untuk
dapatmempengaruhi dan menggerakkan bawahan guna mencapai tujuan organisasi secara efektif dan
efisien. Sistem kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para karyawan sebagaibalas jasa untuk
kerja mereka.

Benardin & Russel (1993;162) mengemukakan bahwa hasil penelitian kinerja sebagian besar
digunakan untuk menejemen kinerja dan kompensasi, mengelola karyawan dengan mempromosikannya,
memindahkan atau mengurangi jumlah karyawan, analisis kebutuhan, pelatihan dan bahan penelitian
serta evaluasi. '

Dengan demikian sistem kompensasi bertujuan untuk memperoleh personalia yang qualified,
mempertahankan para karyawan yang ada sekarang, menjamin keadilan, menghargai perilaku yang
diinginkan, mengendalikan biaya-biaya serta memenuhi peraturan-peraturan legal.

Locke (1976; 28) menyatakan bahwa faktor-faktor yang lebih penting yang mendorong
kepuasan kerja adalah kerja yang secara mental menantang, ganjaran yang pantas, kondisi kerja yang
mendukung. Sedangkan menurut Witt dan Nye (1992; 910) para karyawan menginginkan sistem upah dan
kebijakan promosi yang mereka persepsikan sebagai adil, tidak ambigu, dan segaris dengan pengharapan
mereka.

Model Analisis

_Ke uasan Kerja Sebelum »| Semangat Kerja
: J — Karyawan
Penerapan Sistem |
Perbedaan
° Kompensasi Baru Perbedaan
v !

Keputusan Kerja Sesudah »|Semangat Kerja Karyawan

Kepuasan kerja dan semangat kerja karyawan sebelum penerapan sistem kompensasi baru
dibandingkan dengan kepuasan kerja dan semangat kerja karyawan sesudah penerapan sistem
kompensasi baru.

Hipotesis _
1. Ada perbedaan yang signifikan antara kepuasan kerja karyawan sebelum pelaksanaan sistem
kompensasi baru dan sesudah sistem pelaksanaan kompensasi baru.
2. ada perbedaan yang signifikan antara semangat kerja karyawan sebelum pelaksanaan sistem
kompensasi baru dan sesudah sistem pelaksanaan kompensasi baru.

METODE PENELITIAN
Pendekatan Penelitian

Menurut pendapat Sugiyono (1997; 10), bahwa jenis penelitian ilmiah kuantitatif merupakan
penelitian dengan menggunakan pendekatan yang menitikberatkan pada pengujian hipotesis, data yang
—____—_——__—'———___————————._'__—__-———-——
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Sgunzkan harus data yang terukur dan akan menghasilkan sebuah kesimpulan yang dapat
dgeneralisasikan. Dan jenis penelitian ini adalah jenis konklusif deskriptif, yaitu suatu penelitian yang
memilik fujuan untuk menguji suatu hipotesis yang spesifik atau jelas (Sudjana, 1998; 33).

Prosedur Penentuan Sampel

1.

2 Menentukan ukuran sampel
Dalam penelitian ini, ukuran sampel ditentukan berdasarkan. pendapat Arikunto (1992; 56) yang
menyatakan: “...bila subyeknya kurang dari seratus lebih baik diambil semua, selanjutnya jika
jumah subyeknya besar dapat diambil antara 10%-15% atau 20%-25% atau lebih...”. Oleh
karena jumlah salesman PT. Husada Stamina Surabaya. Dengan jumlah subyek 54 salesman,
sehingga diambil semua untuk dijadikan Responden, yang disebut sensus.
Teknik Analisis

Jii validitas dan reliabilitas

sEntng

mengetahui sejauh mana alat pengukur dapat mengukur apa yang ingin diukur. Uji reliabilitas digunakan
amiuk menunjukkan sejauh mana sebuah alat pengukur dapat dipercaya atau diandalkan. Menurut
Sugiyono (1996;256) uji validitas digunakan untuk mengukur sikap adalah validitas konstruksi, yaitu

gengan

mumus teknik korelasi product. Secara statistik, angka korelasi yang diperoleh dibandingkan dengan angka
il tabel korelasi (berdasar pada jumlah responden dan taraf signifikan a = 5%).

Uji Asumsi

Uji Normalitas

Jika variabel-variabel yang ada yaitu semangat kerja maupun kepuasan kerja sebelum penerapan sistem
kompensasi baru dan semangat kerja maupun kepuasan kerja setelah penerapan sistem kompensasi
taru atau keduanya mempunyai distribusi data normal atau mendekati normal. Dalam hal ini memakai
grafik P-P (Probablity Plot) yang dapat dianalisis dengan menggunakan software SPSS 11,00 for
windows. Semakin mendekat dengan garis diagonal dan tidak berfluktuatif maka data berdistribusi

normal.

Prosedur pengujian hiopotesis

1 .

w N

Dimana:

m

Mengidentifikasi unit sampel
Unit sampel dalam penelitian ini salesman PT. Husada Stamina Farma

Sebelum uji hipotesis dilakukan, data yang diperoleh dari kuesioner harus memenuhi dua syarat
bagi suatu instrumen penelitian sikap, yaitu validitas dan uji validitas dimaksudkan untuk

menghitung korelasi masing-masing pertanyaan sikap dengan skor total yang menggunakan

Dalam melakukan analisis data, penulis mengacu pada prosedur untuk menguji hipotesis
berikut (Mason;372);

Rumusan hipotesis statistik yang.digunakan adalah:

Ho: p1= 2

Ha: p1# 2

atau hipotesis yang digunakan:

Ho : Diduga tidak terdapat perbedaan antara semangat kerja dan kepuasan kerja salesman

sebelum penerapan sistem kompensasi lama dan sistem penerapan kompensasi baru.

Ha : Diduga terdapat perbedaan antara semangat kerja dan kepuasan kerja salesman sebelum

penerapan sistem kompensasi lama dan kompensasi baru.

Tingkat signifikasi (a) yang digunakan adalah 5%

Alat uji statistik: Statistik parametrik t-test of difference dua pihak.

Teknik ini digunakan untuk menguji hipotesis terbentuk kompartif, 2 sampel data berdata interval

atau rasio (Cooper, 1998;72)

t= X1-X2
S S
n1 m
X1 = Rata-rata sampel 1
X2 = Rata-rata sampel 2 .
S1 = Simpangan baku sampel 1
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S2 = Simpangan baku sampel 2

= Varians sampel 1

= Varians sampel 2

= Korelasi antara 2 sampel

= Jumlah responden

R 7 N ;)

4. Kiiteria pengujian pengambilan keputusan adalah dengan membandingkan t hiung dengan t tanel.
Jika nilai t ning terletak dalam daerah —t tabel < t hiung < t tabet, maka Ho diterima dan Ha ditolak. Hal
ini berarti tidak ada perbedaan antara semangat kerja dan kepuasan kerja sebelum dan sesudah
penerapan sistem penilaian kinerja baru. Jika nilai t niung = t tavel atau t tae;, maka Ho ditolak dan
Ho diterima.

5. Pengambilan keputusan
Berdasarkan kriteria di atas maka diambil keputusan untuk menolak atau menerima hipotesis
nol.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil dan Pembahasan
Analisis Model dan Pembuktian Hipotesis
Rancangan Model
Berdasarkan data yang telah diolah, dengan menggunakan program SPSS, maka diperoleh
hasil olahan sebagai berikut: ‘

Tabel 4.1
HASIL PEIRED SAMPLES TEST

f Kompensasi Baru Dan Kepuasan
' Kerja Setelah Penerapan Sistem |
Kompensasi Baru
Sumber: Lampiran
Dari tabel diatas, nilai uji beda dari kepuasan kerja sebelum dan sebelum dan sesudah
penerapan sistem kompensasi baru sebesar 0,051, yang berarti nilai tersebut diatas angaka 0,05. Hal ini
yang menyatakan bahwa korelasi rata-rata antara kepuasan kerja sebelum dan sesudah penerapan
sistem kompensasi baru adalah lemah dan tidak signifikan. Kemudian nilai sig (2-tailed) < 0,05 maka Ho
ditolak, yang berarti rata-rata kepuasan kerja sebelum dan sesudah penerapan sistem kompensasi baru
berbeda secara nyata atau bisa juga dilihat dengan membandingkan t tabet dan t hitung.
TABEL 4.2
HASIL PAIRED SAM

i

S
belum Penerapan

' Semangat Kerja Sel

| Sistem :

| Kompensasi Baru Dan Semangat
Kerja Setelah Penerapan Sistem
Kompensasi Baru

Sumber: Lampiran

Dari tabel 4.3, nilai uji beda dari semangat kerja sebelum dan sesudah penerapan sistem
kompensasi baru sebesar -0,05. Hal ini yang menyatakan bahwa korelasi rata-rata antara semangat kerja
sebelum dan sesudah penerapan sistem kompensasi baru adalah kuat dan signifikan. Kemudian nilai sig
(2-tailed) < 0,05 maka HO ditolak, yang berarti rata-rata kepuasan kerja sebelum dan sesudah penerapan
sistem kompensasi baru berbeda secara nyata atau bisa juga dilihat dengan membandingkan t-tabel dan
t-hitung.

Pembahasan
Adanya perbedaan yang signifikan antara semangat kerja sebelum dan sesudah penerapan
sistem kompensasi baru mendukung pendapat Benardin & Russel (1993; 162), kompensasi bertujuan

e — ————————— ———  — ———— ————
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untuk memperoleh personalia yang qualified, mempertahankan para karyawan yang ada sekarang,
menjamin keadilan, menghargai perilaku yang diinginkan, mengendalikan biaya-biaya serta memenuhi
peraturan-peraturan legal. Kemudian menurut Locke (1976; 28) masalah semangat kerja adalah hal yang
sangat penting bagi setiap organisasi, karena hal tersebut berkaitan dengan prestasi atau hasil kerja yang
dicapai karyawan. Seorang pemimpin harus mampu menciptakan situasi dan kondisi yang dapat memacu
semangat kerja karyawannya, baik ketika bekerja secara perorangan maupun ketika bekerja secara
kelompok. Karyawan yang memiliki semangat kerja yang tinggi diharapkan akanmampu meningkatkan
produktivitas mereka dalam bekerja, sehingga mereka dapat memberikan hasil yang optimal bagi
perusahaan.

e T ——

SIMPULAN DAN SARAN
Simpulan
Berdasarkan latar belakang, rumusan masalah, hipotesis, dan pembahasan, maka kesimpulan
yang dapat diambil adalah sebagai berikut:
1. Berdasarkan hasil uji paired samples maka dapat disimpilkan bahwa kepuasan kerja karyawan
tenaga penjualan PT. Husada Stamina: Farma sebelum dan sesudah penerapan sistem
kompensasi baru berbeda secara signifikan dan nyata. Terlihat bahwa dengan penerapan
sistem kompensasi yang baru menyebabkan jumlah gaji variabelnya lebih besar dibandingkan
sebelum penerapan sistem kompensasi yang baru, sehingga kepuasan kerja karyawan tenaga
penjualan PT. Husada Stamina Farma semakin meningkat. ;
2. Berdasarkan hasil uji paired samples maka dapat disimpulkan bahwa semangat kerja karyawan '
tenaga penjualan PT. Husada Stamina Farma sebelum dan sesudah penerapan sistem
kompensasi baru berbeda secara signifikan dan nyata. Terlihat bahwa dengan penerapan
sistem kompensasi yang baru menyebabkan jumlah gaiji variabelnya lebih besar dibandingkan
sebelum sebelum penerapan sistem kompensasi yang baru, sehingga semangat kerja karyawan
tenaga penjualan PT. Husada Stamina Farma semakin meningkat.

SARAN
Berdasarkan latar belakang, rumusan masalah, hipotesis, pembahasan, serta kesimpulan yang
diambil, maka saran yang dapat diajukan adalah sebagai berikut:
1. Disarankan sistem kompensasi yang akan diterapkan pada masa yang akan datang dapat
menambah nilai gaji yang dibawa pulang (gaji tetap ditambah dengan bonus dari perolehan
target omset yang bisa dipakai) para karyawan bagian penjualan PT. Husada Stamina Farma
secara adil, dan merata. Sehingga mampu meningkatkan tingkat kepuasan kerja para karyawan
bagian penjualannya.

2. Disarankan sistem kompensasi yang akan diterapkan pada masa yang akan datang dapat
menambah nilai gaji yang dibawa pulang (gaji tetap ditambah dengan bonus dari peraiihan
target omzet yang dicapai) para karyawan bagian penjualan PT. Husada Stamina Farma secara
adil, dan merata. Sehingga mampu meningkatkan tingkat semangan kerja para karyawan bagian
penjualannya,

3. Disarankan agar perusahaan meninjau penerapan sistem kompensasi yang baru setahun sekali.
Hal ini bermanfaat untuk melihat tingkat keadilan, dan pemerataan gaji yang diterima para
karyawan bagian penjualan PT. Husada Stamina Farma sehingga akan meningkatkan semangat
dan kepuasan kerja karyawan tersebut.
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