

Kompensasi Manajemen
Organisasi memberikan penghargaan pada partisipasi yang berkinerja sesuai dengan   cara-cara   yang   telah   disetujui   bersama.   Penelitian   atas   insentif   cenderung mendukung hal-hal berikut ini:
1. 
Individu-individu    cenderung    untuk    lebih    termotivasi    oleh    penghargaan pendapatan pontensial daripada oleh rasa takut akan hukuman.
2.       Penghargaan pribadi bersifat relative atau situasional.
3. 
Jika  manajemen  senior  memberikan  tanda-tanda  melalui  tindakannya  bahwa mereka menganggap system pengendalian manajemen adalah penting.
4. 
Individu-individu  sangat  termotivasi  ketika  mereka  memperoleh  laporan,  atau umpan balik, mengenai kinerja mereka.
5. 
Motivasi adalah paling lemah ketika orang tersebut merasa yakin bahwa suatu insentif tidak dapat dicapai atau terlalu medah untuk dicapai.
6. 
Insentif    yang  disediakan  oleh  suatu  anggaran  atau  suatu  pernyataan  tujuan lainnya adalah paling kuat ketika manejer berkerja sama dengan atasanya untuk memperoleh angka-angka anggaran.
Rencana Insentif Jangka Pendek
1.   Total Kantong Bonus
Jumlah total dari bonus yang dapat dibayarkan ke sekelompok karyawan yang memiliki  kualifikasi  dalam  suatu  tahun  tertentu  disebut  dengan  kantong  bonus.  Dalam suatu rencana insentif jangka pendek, pemegang saham memberikan suara atas rumus yang akan digunakan untuk menghitung jumlah tersebut. Rumus ini biasanya berkaitan dengan profitabilitas   perusahaan   secara  keseluruhan   di  tahun  berjalan.   Dalam  memutuskan besarnya kantong ini, masalah yang penting adalah untuk memastikan bahwa kompensasi total yang dibayarkan kepada para eksekutif adalh kompetitif.
Ada beberapa  cara untuk  menetapkan  kantong  bonus ini. Metode  yang paling sederhana  adalah  untuk  menetapkan  bonus  yang  setara  dengan  persentase  tertentu  dari laba.
2. Carryover
Bukannya  membayar  jumlah  total  dalam  kantong  bonus  rencana  tersebut mungkin  memperbolehkan   dilakukanny  carryover  tahunan  atas  sebagian  dari  jumlah tersebut yang ditentukan oleh rumus tersebut. Setiap tahun, komite dari dewan komisaris memutuskan  seberapa  besar  yang  akan ditambahkan  ke caaryover,  atau seberapa  besar akumulasi carryover yang akan digunakan jika bonus ternyata terlalu rendah.
Metode ini menawarkan dua keuntungan :
(1) 
Metode  tersebut  lebih  fleksibel,  karena  pembayaran  tidak  ditentukan  secara otomatis oleh suatu rumus dan dewan komisaris dapat menggunakan penilaian mereka.
(2) 
Metode  tersebuat  dapat  mengurangi  besarnya  fluktuasi  yang  terjadi  ketika pembayaran bonus hanya didasarkan pada jumlah yang dihasilkan dari rumus yang dihitung setiap tahunnya.
3. Kompensasi Ditunda
Dalam  system  ini,  eksekutif  hanya  menerima  seperlima  dari  bonus  mereka ditahun dimana bonus tersebut diperoleh. Empat per lima sisanya dibayar merata selama empat tahun ke depan.
Metode   penundaan   pembayaran   ini   menawarkan   keunggulan-keunggulan
berikut ini:
•
Menejer dapat mengestimasikan dengan akurasi yang cukup besar, pendapatan tunai mereka untuk tahun mendatang
•   Pembayaran yang ditunda meratakan penerimaan kas manajer
•
Seorang   manajer   yang   pensiun   akan   terus  menerima   pembayaran   untuk sejumlah tahun.
•
Kerangka   waktu  penundaan   mendorong   para  pengambil   keputusan   untuk berpikir secara jangka panjang.
Kerugian dari rencana bonus ditunda adalah bahwa rencana tersebut tidak membuat jumlah yang ditunda menjadi tersedia bagi eksekutif ditahun bonus tersebut diperoleh.
Rencana Insentif Jangka Panjang
1.   Opsi Saham
Suatu opsi saham adalah hak untuk  membeli  sejumlah  lembar saham pada atau setelah tanggal tertantu di masa depan (tanggal pelaksanaan), pada harga yang telah disetujui pada tanggal pemberian opsi. Manfaat motivasional  utama dari rencana opsi saham adalah bahwa rencana tersebut mengarahkan  energi manajer ke arah kinerja jangka panjang maupun jangka pendek dari perusahaan tersebut.
2.   Saham Fantom
Suatu rencana saham fantom memberikan kepada manajer sejumlah saham untuk tujuan pembukuan saja. Di akhir periode yang telah ditentukan eksekutif tersebut berhak untuk menerima suatu penghargaan yang setara   dengan apresiasi di nilai pasar dari saham tersebut sejak tanggal penghargaan. Penghargaan tersebut dapat berbentuk uang tunai, lembar saham , atau keduanya.
3.   Hak Apresiasi Saham
Sustu  hak  apresiasi  saham  adalah  suatu  hak  untuk  menerima  pembayaran  uang tunai berdasarkan peningkatan dalam nilai saham dari saat pemberian penghargaan sampai suatu tanggal tertentu di masa depan.
4.   Saham Kinerja
Suatu  rencana  saham  kinerja  memberikan  sejumlah  tertentu  saham  ke  seorang manajer  ketika  cita-cita  jangka  panjang  tertentu  telah  terpenuhi.  Biasanya,  cita- citanya  adalah   untuk   mencapai   persentase   pertumbuhan   tertentu   dalam  laba persaham selama periode tiga sampai lima tahun.
5.   Unit Kinerja
Dalam suatu rencana unit kinerja, suatu bonus tunai dibayarkan ketika target jangka panjang  tertentu  lebih  tercapai.  Rencana  ini  dengan  demikian  menggabungkan aspek-aspek dari hak apresiasi saham dan saham kinerja.
Setiap pejabat korporat, kecuali CEO, bertanggung jawab sebagian atas kinerja keseluruhan  perusahaa.  Para  pejabat  korporat  ini  dimotivasi  oleh,  dan  berhak  untuk menerima, suatu bonus untuk kinerja yang baik.
Kompensasi CEO
Kompensasi CEO  biasanya didiskusikan oleh komite kompensasi dewan komisaris setelah  CEO  tersebut  memprensentasikan  rekomendasi  untuk  kompensasi  bawahannya. Sikap  umum  CEO  terhadap  persentase  yang sesuai untuk  kompensasi  insentif  di suatu tahun sangatlah jelas dari persentasi ini.
Jenis Insentif
1. 
Beberapa insentif bersifat keuangan, sementara lainnya bersifat psikologis dan social.
Ukuran Bonus Relatif terhadap Gaji
Dua Filosofi atas
Kompensasi Insentif
Pembayaran Tetap                                                  pembayaran Berdasarkan kinerja
Merekrut orang yang baik                                                     Merekrut orang yang baik

Membayar mereka dengan baik                             Mengharapkan kinerja yang baik
Mengharapkan kinerja yang baik                                          Membayar mereka dengan baik  jika kinerja benar-benar baik

Ada dua paham pemikiran  mengenai  cara untuk membaurkan  penghargaan  tetap (gaji dan tunjangan) dengan penghargaan variable dalam total kompensasi manajer.paham yang satu menyatakan bahwa perusahaan merekrut orang-orang yang baik, membayarnya dengan baik, dan kemudian mengharapkan kinerja yang baik. Perusahaan yang menganut paham ini menekan pada gaji, dan bukan bonus insentif. Hal ini disebut dengan sistem pembayaran tetap.
Tingkat Batas
Suatu rencana bonus mungkin memiliki tingkat batas atas dan batas bawah. Batas atas adalah tingkat kinerja dengan mana bonus maksimum  dicapai. Batas bawah adalah tingkat  bawah  dimana  tidak  ada penghargaan  bonus yang akan diberikan.  Kedua  batas tersebut dapat menimbulkan efek samping yang tidak diingainkan.
Dasar Bonus
Bonus insentif seorang manajer unit bisnis dapat di dasarkan hanya pada total laba korporat atau pada laba unit bisnis atau campuran keduannya. Salah satu argumen untuk mengaitkan bonus ke kinerja unit adalah bahwa keputusan dan tindakan manajer tersebut lebih berdampak  secara langsung pada unitnya sendiri dan bukan pada unit bisnis yang lain.
Kriteria Kinerja
Jika unit bisnis tersebut adalah suatu pusat laba, memilih kriteria keuangan dapat mencakupmargin kontribusi, laba langsung unit bisnis, laba unit bisnis yang dapat dikendalikan, laba sebelum pajak, dan laba bersih. Jika unit tersebut adalah pusat investasi, maka keputusan perlu dibuat ditiga area: (1) definisi laba, (2) definisi investasi, dan (3) pilihan antara tingkat pengembalian atas investasi dan EVA.
Tolak Ukur untuk Perbandingan
Kinerja  seorang  manajer  unit  bisnis  dapat  dinilaidengan  membandingkan  hasil aktual dengan anggaran laba, kinerja masa lalu, atau kinerja pesaing praktik yang umum adalah mengevaluai manajer unit bisnis terhadap anggaran laba.
Pendekatan Penentuan Bonus
Penghargaan bonus untuk manajer unit bisnis dapat ditentukandengan menggunakan  rumus  yang  ketat,  seperti  persentase  dari  laba  operasi  unit  bisnis,  atau dengan penilaian  yang murni subjektif  oleh atasan manajer  tersebut,  atau dengan suatu gabungan antara keduanya. Hanya mengendalikan pada rumus yang objektif memiliki beberapa keuntunganyang jelas.
Teori Agensi
Hubungan agansi ada ketika salah satu pihak (prinsipal) menyewa pihak lain (agen) untuk melaksanakan suatu jasa dan, dalam melakukan hal itu, mendelegasikan wewenang untuk membuat kaputusan kepada agen tersebut.
Perbedaan Tujuan antara Prinsipal dan Agen
Agen diasumsikan akan menerima kepuasan tidak hanya dari kompensasi kenangan tetapi juga dari tambahan yang terlibat dalam hubungan suatu agensi, seperti waktu luang yang banyak, kondisi kerja yang menarik, keanggotaan klub, dan jam kerja yang fleksibel. Prinsipal  (pemegang  saham)  diasumsikan  hanya  tertarik  pada  pengembalian  keuangan yang diperoleh dari investasi mereka diperusahaan tersebut.
Untuk  menangani  masalah  dari perbedaan  tujuan dan asimetri  informasi.  Ada 2 (dua) cara yaitu pemantauan dan kontrak insentif.
a.   Pemantauan:  Prinsipal  dapat  merancang  sistem  pengendalian  yang  memantau tindakan  agen  menghalangi  tindakan  yang meningkatkan  kekayaan  agen dengan mengorbankan kepentingan prinsipal.
b.   Kontrak   Insentif:   Prinsipal   mungkin   mencoba   untuk   membatasi   perbedaan
referensi dengan menetapkan kontrak insentif yang sesuai.
Kritik
      Teori agensi ditemukan pada tahun 1960-an dan sejak saat ini telah ditulis secara
ekstensi  dalam  jurnal-jurnal  akademik.  Tetapi  teori  tersebut  tidak  memiliki  pengaruh praktis yang terlihat pada proses pengendalian manajemen. Teori agensi mengaplikasikan bahwa   manajer   di  organisasi   nirlaba   dan  pemerintah,   yang  tidak   dapat   menerima kompensasi insentif, kurang memiliki motivasi yang diperlukan untuk keselarasan tujuan; banyak orangtidak menerima implikasi ini.
Kasus 12-1
Lincoln Electric Company (A)
Lincoln Electric Company  adalah produsen terbesar didunia dari produk arc- welding dan produsen utama dari motor listrik industri. Rencana insentif manajemen Lincoln telah popular selama bertahun-tahun. Banyak buku teks manajemen universitas mengacu kepada rencana Lincoln sebagai model untuk mencapai produktivitas pekerja yang lebih tinggi. Tentu saja, perusahaan tersebut adalah berhasil menurut ukuran yang biasa.
Sejarah Singkat
Pada  tahun  1895,  setelah  “dikeluarkan”  dari  Elliott-Lincoln  Cimpany  yang porak-poranda akibat depresi, pembuat motor listrik yang dirancang oleh Lincoln, John C. Lincoln mengambil paten keduanya dan mulai memproduksi motor yang lebih baik dia membuka usahanya yang baru, bukan sebagai PT Dow Muda, yang kemudian mendirkan Dow Chemical Company. Pada tahun 1906, John C. Lincoln membuat bisnisnya menjadi PT yang didirikannya di Timur Cleveland..
Pada tahun 1907, setelah demam thphoid memaksa keluar dari Ohio State University pada tahun terakhirnya, JamesF. Lincoln, adik John, bergabung dengan perusahaan yang masih muda itu. Pada tahun 1914, dia menjadi pimpinan perusahaan yang aktif , dengan jabatan manajer umum dan wakil presiden.
Dalam kata pendahuluan buku terakhir James F. Lincoln, Charles G. Herbrack menulis tentang inovasi personel yang terdahulu:
Inovasi tersebut bukanlah untuk membeli perilaku yang baik. Inovasi tersebut bukanlah  usaha  untuk  meningkatkan  laba.  Inovasi  tersebut  bukanlah  obat  untuk kesulitan karyawan. Inovasi tersebut tidak merupakan program “orang-orang yang melakukan  lebih  baik.”  Inovasi  tersebut  merupakan  pernyataan  saling  menghormati atas pentingnya masing-masing orang bagi pekerjaan yang akan dilakukan. Semuanya mencerminkan kepemimpinan James Lincoln, yang dibawahnya inovasi tersebut dipelihara dan diperluas.
Selam  Perang  Dunia  II,  Lincoln  menjadi  makmur  seperti  yang  tak  pernah terjadi sebelumnya.
Filosofi Perusahaan
a.   terhadap Pelanggan
b.   Sikap terhadap Pemegang Sikap Saham c.   Sikap terhadap Serikat Buruh
d.   Keyakinan dan Asumsi tentang Karyawan
Bisnis Lincoln
Pengelasan  merupakan  cara yang utama untuk  menyambung  baja di industri konstruksi.  Produsen  traktor dan semua jenis peralatan  berat menggunakan  arc-welding secara ekstensif dalam proses manufakturnya. Perusahaan terutama terlibat dalam produksi dan penjualan  produk  arc-welding,  mesin  las listrik dan elektroda  logam.  Lincoln  juga memproduksi motor listrik yang berkisar 0.5 sampai 200 tenaga kuda.
Pabrik utama perusahaan berada di Euclid, Ohio, daerah pinggiran kota yang terletak sebelah timur Cleveland. Pabrik Lincoln yang baru di Mentor, Ohio, merupakan lokasi operasi produksi dari beberapa elektroida yang telah dipindahkan dari pabrik utama.
Kebijakan Personalia
a.   Rekrutmen dan Seleksi b.   Keamanan Kerja
c.   Evaluasi Kerja d.   Kompensasi
e.   Cuti
f.   Penugasan Kerja
g.   Partisipasi Karyawan dalam Membuat Keputusan h.   Pelatihan dan Pendidikan
i.   Tunjangan Lain-lain dan Fasilitas Eksekutif j.   Kebijakan Keuangan
Penemuan Penelitian atas Insentif Organisasional

Kunci untuk memotivasi orang untuk berperilaku dalam sikap yang memajukan tujuanorganisasi terletak pada cara insentif organisasi yang menghubungkan dengan tujuan individu. Insentif dapat digolongkan menjadi insentif positif atau “imbalan (reward)” merupakan hasil yang menambah kepuasan dari kebutuhan individu, dan (2) insentif negatif atau “hukuman”adalah hasil yang mengurangi kepuasan dari kebutuhan individu. Imbalan berupa insentif adalah daya tarik untuk memuaskan kebutuhan mereka yang setiap individu tidak dapat memperolehnya tanpa menjadi anggota organisasi tersebut. Hasil riset terhadap insentif cenderung mendukung hal-hal sebagai berikut:

1. Individu cenderung lebih termotivasi oleh potensi imbalan yang diperolehdaripada oleh ketakutan hukuman, sehingga sistem pengendalian manajemen harusberorientasi terhadap imbalan.

2. Imbalan pribadi bersifat relatif atau situasional. Kompensasi moneter adalah alatyang penting untuk memuaskan kebutuhan.

3. Jika manajemen senior memberikan sinyal dengan tindakan-tindakannya bahwamereka menghargai pentingnya sistem pengendalian manajemen, maka paramanajer akan menjalankan perusahaan dengan menghargai pentingnya imbalantersebut.

4. Setiap individu akan lebih termotivasi tinggi apabila menerima laporan atauumpan balik kinerja mereka

5. Insentif menjadi kurang efektif apabila periode antara tindakan dan umpan baliksemakin lama.

6. Motivasi akan melemah apabila insentif tidak akan tercapai atau terlalu mudahtercapai.

7. Insentif yang didasarkan anggaran atau laporan tujuan lain akan menghasilkanyang terbaik apabila para manajer bekerja secara maksimum untuk mencapai jumlahyang dianggarkan.

Karakteristik Dari Rencana Kompensasi Insentif 

Paket kompensasi total untuk manajer terdiri dari tiga komponen yaitu:

1.Gaji,

2.Tunjangan (pensiun, kesehatan dan lainnya)

3.Kompensasi insentif.

Tiga komponen itu saling bergantung, tetapi yang ketiga berhubungan secara spesifik dengan fungsi pengendalian manajemen. Rencana kompensasi insentif dapat dibagi menjadi rencana insentif jangka pendek dan rencana insentif jangka panjang.
Rencana Insentif Jangka Pendek (Short-Term Incentive Plans)

Total Kantong Bonus

Jumlah bonus yang dapat dibayarkan kepada kelompok karyawan yang mempunyai kualifikasi dalam tahun tertentu. Ada beberapa cara untuk membentuk kantong bonus:

1. Bonus sama dengan persentase dari laba (metode yang paling sederhana).Banyak perusahaan tidak menyukainya, karena berarti perusahaan harusmembayar bonus, meskipun ketika laba rendah.

2. Bonus didasarkan kepada persentase laba per lembar saham.

3. Bonus didasarkan laba dari modal yang diinvestasikan

4. Bonus didasarkan pada pertambahan laba dibandingkan laba tahun lalu.

Carryovers

Pada metode ini, pembayaran bonus ditetapkan pada kebijakan manajemen (komite dewan direksi) setiap tahun. Metode ini lebih fleksibel, karena pembayaran tidak ditentukan secara otomatis oleh formula dan dewan direksi dapat melakukan penilaian, namun kekurangannya adalah bonus kurang berhubungan langsung dengan prestasi sekarang ini.

Kompensasi Ditunda (Deferred Compensation)

Bonus dihitung secara tahunan, tetapi pembayaran dibagi ke dalam beberapa tahun (biasanya lima tahun). Pada metode ini, pembayarannya sebagian didasarkan kinerja beberapa periode yang lalu. Keuntungan dari metode ini terutama adalah mendorong para pembuat keputusan untuk berpikir jangka panjang. Kelemahannya, dalam keadaan tertentu manajer tidak akan menerima bonus yang ditunda, jika dia meninggalkan perusahaan sebelum bonus tersebut dibayarkan.

Rencana Insentif Jangka Panjang (Long-Term Incentive Plans)

Asumsi dasar dari rencana ini adalah pertumbuhan nilai saham biasa perusahaan yang merefleksikan kinerja jangka panjang.

Stock Option (Pilihan Saham)

Opsi saham adalah hak untuk membeli sejumlah saham, pada atau sesudah tanggaltertentu dikemudian hari. Metode ini, mernberikan hak kepada pemegangnya untukmembeli sejumlah saharn pada periode tertentu di masa depan dan dengan hargatertentu. 
Saham Fantom (Phantom Shares)

Saham Fantom memberikan sejumlah saham kepada para manajer, tetapi hanya untuk tujuan pembukuan. Pada metode ini, perusahaan memberikan hak kepada karyawan untuk menerima uang sejumlah kenaikan nilai saham sampai tanggal tertentu di masa depan.

Hak Apresiasi Saham (Stock Appreciation Rights)

Hak apresiasi saham adalah hak untuk menerima pembayaran tunai berdasarkankenaikan nilai saham dari saat diberi penghargaan sampai dengan tanggal di kemudianhari yang telah ditentukan.

Saham Kinerja (Performance Shares)

Rencana imbalan kinerja saham adalah memberikan sejumlah lembar saham kepadamanajer ketika tujuan jangka panjang tertentu telah dicapai. Biasanya tujuan adalahuntuk mencapai pertumbuhan persentase pada laba per lembar saham.

Unit Kinerja (Performance unit)

Pada rencana kinerja unit, bonus tunai dibayarkan ketika target-target jangka panjangtertentu tercapai. Metode ini merupakan penggabungan hak apresiasi saham dengankinerja saham.

Insentif Untuk Pejabat Korporat

Total bonus pool dibagi untuk manajer korporat dan manajer unit bisnis. Setiap manajer korporat, kecuali CEO, bertanggung jawab atas sebagian kinerja perusahaan secarakeseluruhan, sehingga atas bonus (biasanya bersifat subyektif, karena sulit mengukur). Kompensasi untuk CEO biasanya didiskusikan oleh dewan direksi berupa komite kompensasi

  

Insentif Untuk Manajer Unit Bisnis

Jenis Insentif

Insentif bisa berupa finansial dan psikologi.

Ukuran Bonus Relatif  Terhadap Gaji

Ada dua pemikiran tentang bagaimana komposisi imbalan tetap (gaji dan tunjangan) dan variable (bonus insentif) dalam total kompensasi manajer. Pemikiran pertama, merekrut orang baik, membayar mereka dengan baik dan mengharap kinerja baik. Pemikiran yang lain, kita merekrut orang baik, mengharap mereka bekerja dengan baik dan membayar mereka dangan baik jika kinerja sesungguhnya baik. 

Tingkat Batas (Cut off Levels) 

Rencana bonus mempunyai tingkat batas atas (bonus maksimum yang dicapai) dan batas bawah (tidak diberi bonus). 

Dasar Bonus 

Bonus insentif manajer unit bisnis didasarkan pada total laba perusahaan atau pada laba unit bisnis atau kombinasi dari keduanya. 

Kriteria Kinerja (Performance Criteria)

Kriteria Keuangan (Financial Criteria)

Jika unit bisnis berupa pusat laba, maka kriteria keuangan meliputi laba kontribuisi, laba langsung, laba terkendali, laba sebelum pajak dan laba bersih. Jika unit bisnis berupa pusat investasi, keputusan didasarkan tiga hal: (a) definisi laba (b) definisi investasi, dan (c) pilihan antara ROI dan EVA.

Penyesuaian Faktor-faktor yang Tidak Dapat Dikendalikan
Ada 2 macam, yaitu: (a) penyesuaian akibat keputusan yang dibuat oleh para eksekutif atasan unit bisnis, dan (b) penyesuaian akibat “perbuatan alam“ dan kecelakaan yang bukan disebabkan oleh kelalaian manajer.

Manfaat dan Kekurangan Target Keuangan Jangka Pendek

Hal ini bisa menimbulkan perilaku disfungsional.

Mekanisme untuk Mengatasi Bias Jangka Pendek. 

Untuk menghindari perilaku disfungsional, maka bonus didasarkan pada kinerja beberapa tahun.

Tolak Ukur untuk Perbandingan.

Perbandingan bisa didasarkan dengan anggaran laba, kinerja masa lalu, dan kinerja pesaing. 

Pendekatan Penentuan Bonus 

Imbalan bonus bagi manajer unit usaha ditentukan dengan menggunakan formulaseperti persentase laba operasi unit usaha atau dengan penilaian subjektif oleh atasan,atau kombinasi dari keduanya.

Teori Agensi

Konsep 

Hubungan agensi terjadi pada saat satu pihak (principal) sepakat memakai pihak lain (agen) untuk melaksanakan beberapa jasa, dan mendelegasikan keputusan kepada agen. Dalam perusahaan, pemegang saham adalah principal dan CEO adalah agen. Satu elemen kunci dari teori keagenan adalah bahwa principal dan agen mempunyai perbedaan preferensi dan tujuan.

Perbedaan Tujuan antara Prinsipal dan Agen

Teori agensi mengasumsikan bahwa semua individu bertindak atas kepentingan mereka sendiri. Agen diasumsikan menerima kepuasan bukan saja dari kompensasi keuangan,tetapi juga dari syarat-syarat yang terlibat dalam hubungan agensi.

Tidak dapat diamati tindakan agen

Perbedaan preferensi yang terkait dengan kompensasi dan tambahan timbul manakala prinsipal tidak dapat dengan mudah memantau tindakan agen. Pemegang saham tidak berada dalam posisi untuk memantau aktivitas CEO setiap harinya untuk memastikan bahwa ia bekerja untuk kepentingan mereka karena prisipal tidak memiliki informasi yang mencukupi mengenai kinerja agen prinsipal tidak perna dapat merasa pasti bagaimana usaha akan memberikan kontribusi pada hasil aktual perusahaan. Perbedaan preferensi antara prinsipal dan agen dan informasi pribadi agen dapat menyebabkan agentersebut salah menyajikan informasi kepada prinsipal. Salah penyajian ini adalah sedemikian rupa sifatnya sehingga istilah bahaya moral telah diberikan atas situasi dimana seorang agen yang dikendalikan termotifikasi untuk salah menyajikan informasi karena sifat sistem pengendalian
Mekanisme pengendalian

Para penganut teori ini menyatakan bahwa ada dua cara utama untuk menangani masalah-masalah dari perbedaan tujuan dan asimetri informasi : pemantau dan insentif

Pemantauan 

Prinsipal dapat merancang sistem pengandalian yang memantau tindakan agen ,menghalangi tindakan yang meningkatkan kekayaan agen dengan mengorbankan kepentingan prinsipal.

Kontrak insentif

Prinsipal mencoba untuk membatasi perbedaan preferensi dengan menetapkan kontrak insentif yang sesuai. Semakin besar penghargaan agen bergantung pada ukuran kinerja , semakin banyak insentif yang ada bagi agen tersebut untuk memperbaiki ukuran. Oleh karena itu , prinsipal sebaiknya mendefinisikan ukuran kinerja sedemikian rupa sehingga hal tersebut memajukan kepentingannya. Prinsipal mengahadapi tantangan untuk mengidentifikasikan sinyal yang berkolerasi baik dengan usaha agen maupun nila perusahaan.

Kompensasi CEO dan rencana kepemilikan saham.

Untuk mengompensasi CEO tersebut karena mengambil resiko antara pemilik dan CEO , kontrak itu harus menaikan jumlah perkiraan gaji. Selain itu,untuk meminimalkan potensi penurunan yang mungkin agen tersebut tidak mengambil proyek yang berisko tinggi/tidak tingkat pengendalian tinggi yang mungkin di inginkan oleh prinsipal. Masalah kedua dengan rencana bonus kepemilikan saham adalah kurangnya hubungan sebab akibat yang langsung antara usaha agen dan perubahan dalam harga saham. Harga saham 
2. KOMPENSASI PEKERJA
Kompensasi merupakan salah satu fungsi yang penting dalam manajemen sumber daya manusia karena merupakan salah satu aspek yang paling sensitif di dalam hubungan kerja. Dalam prakteknya masih banyak perusahaan yang belum memahami secara benar system kompensasi. System kompensasi membantu dalam memberikan penguatan terhadap nilai-nilai kunci organisasi serta memfasilitasi pencapaian tujuan organisasi (sutrisno, 2009).

Lebih lanjut sutrisno, 2009 memberikan penjelasan bahwa pada prinsipnya pemberian kompensasi itu merupakan hasil penjualan dari tenaga para pekerja terhadap perusahaan. Namun dalam hal ini terkandung pula pengertian bahwa para pekerja telah memberikan segala kemampuan kerjanya kepada perusahaan maka sudah sewajarnya pula perusahaan menghargai hasil jerih payah para karyawan itu dengan cara memberi balas jasa yang setimpal kepada mereka.

Tohardi, 2002 dalam sutrisno 2009 mengemukakan bahwa kompensasi dihitung berdasarkan evaluasi pekerjaan dan perhitungan kompensasi berdasarkan evaluasi tersebut dimaksudkan untjuk mendapatkan pemberian balas jasa yang mendekati kelayakan (worth) dan keadilan (equity). Karena bila kompensasi dirasakan tidak layak dan tidak adil oleh para karyawan maka tidak mustahil hal tersebut merupakan sumber kecemburuan social. Untuk itulah paling tidak kecemburuan social tersebut dapat ditekan atau diminimalkan serendah mungkin sehinga memerlukan tindakan yang preventif. Pemberian kompensasi yang layak dan adil tersebut merupakan kata kunci utama dalam pemberian upah pekerja. 

Manajemen kompensasi berkaitan dengan upaya memformulasikan dan mengimplementasikan strategi dan kebijakan kompensasi. Manajemen kompensasi dalam sebuah organisasi secara umum bertujuan untuk membantu organisasi mewujudkan keberhasilan jangka panjang yang bersifat strategis bagi perusahaan (Marwansyah, 2010).
3. PENGUKURAN KINERJA SDM MENGGUNAKAN HUMAN RESOURCE SCORECARD
Dharma dan sunatrio dalam pfeffer et al mengemukakan bahwa terdapat beberapa tahap dalam merancang system pengukuran sumber daya manusia melalui pendekatan Human Resource (HR) Scorecard yaitu sebagai berikut :

1. Mengidentifikasi HR Competency (KOmpetensi Manajer SDM)

Kompetensi yang dimaksud berupa pengetahuan, ketrampilan dan kemampuan serta karakteristik kepribadian yang mempengaruhi secara langsung terhadap kinerjanya. Hasil studi tentang kompetensi sumber daya manusia pernah dilakukan oleh Perrin (1990) dalam (Becker Huselid dan Ulrich) yang menunjukkan bahwa kompetensi sumber daya manusia diidentifikasi sebagai berikut :

a.  Memiliki kemampuan computer (eksekutif lini)

b.  Memiliki pengetahuan yang luas tentang visi untuk sumber daya manusia (akademik)

c.  Memiliki kemampuan untuk mengantisipasi pengaruh perubahan (consultant)

d.  Mampu memberikan edukasi tentang sumber daya manusia dan mempengaruhi manajer lini (eksekutif sdm)

Hasil penelitian Universitas Michigan di Amerika dalam periode 1988 sampai 1998 menujukkan bahwa kompetensi yang perlu dimiliki oleh sumber daya manusia di masa depan adalah :

a. Memiliki pengetahuan tentang bisnis

b. Ahli dalam melaksanakan ptaktek sumber daya manusia

c. Memiliki kemampuan mengelola perubahan

d. Memiliki kemampua mengelola budaya

e. Memiliki kredibilitas personal

2. Pengukuran High Performance Work System (HPWS)


HPWS menempatkan dasar untuk membangun sumber daya manusia menjadi strategic asset dengan memaksimalkan kinerja karyawan. Setiap pengukuran sistem sumber daya manusia harus memasukkan kumpulan indikasi yang merefleksikan pada focus pada kinerja dari setiap elemen sistem sumber daya manusia.

Pengukuran HPWS lebih pada bagaimana organisasi bekerja melalui setiap fungsi sumber daya manusia mulai dari tingkat makro dan menekankan pada orientasi kinerja pada setiap aktivitas yang contohnya adalah :

a. Berapa banyak kandidat yang berkualitas sangat baik yang direkrut untuk setiap strategi penerimaan karyawan baru?

b. Berapa banyak waktu yang dihabiskan untuk training bagi karyawan baru tiap tahunnya?

3. Mengukur Human Resource System Alignment


Menilai sejauhmana sistem sumber daya manusia memnuhi kebutuhan implementasi strategi perusahaan atau disebut kesejajaran eksternal (external alignment). Sedangkan yang dimaksud dengan kesejajaran internal (internal alignment) adalah bagaimana setiap elemen dapat bekerja bersama dan tidak mengalami konflik. Dalam hal ini tidak perlu dilakukan pengukuran kesejajaran internal karena bila sistem sumber daya manusia sudah foks pada implementasi strategi (kesejajaran eksternal) atau dapat mengelola kesejajaran eksternal, maka ketidaksejajaran internal cenderung tidak terjadi.


Focus pada kesejajaran internal lebih sesuai bila pengukuran untuk suatu perusahaan tidak mengadopsi perspektif strategi sumber daya manusia. Pemilihan pengukuran kesejajaran (alignment) yang tepat akan membantu memahami HR deliverable mana yang dibutuhkan untuk menciptakan value dalam organisasi yang juga sebaliknya menentukan elemen sistem sumber daya manusia (leading indicator) yang harus saling di reinforce untuk menghasilkan HR deliverable. Pengukuran kesejajaran tertentu akan dihubungkan secara langsung dengan deliverable tertentu dalam score card. 

4. Human Resource Efficiency

Merefleksikan pada bagaimana fungsi sumber daya manusia dapat membantu perusahaan untuk mencapai kompetensi yang dibutuhkan dengan cara biaya yang efektif. Bukan berarti sumber daya manusia harus meminimalkan biaya tanpa memperhatikan hasil atau outcome tetapi lebih pada merefleksikan keseimbangan (balance).
Pengukuran Human Resource efficiency terdiri dari dua jenis kategori yaitu :

a. Pengukuran efficiency inti (core efficiency) yang mempresentasikan pengeluaran sumber daya manusia yang signifikan yang tidak memiliki kontribusi langsung dengan implementasi strategi perusahaan yang terdiri dari :

· Biaya manfaat (benefit cost) sebagai suatu persentase dari penggajian

· Biaya kesejahteraan (worker compensation) per karyawan

· Persentase pemasukan yang tepat pada sistem informasi sumber daya manusia

b. Pengukuran efesiensi strategik (strategic efficiency) mengukur efesiensi kegiatan dan proses sumber daya manusia yang dirancang untuk menghasilkan Human Resource deliverable tersebut yang terdiri dari :

· Biaya per orang yang dipekerjakan

· Biaya per jam pelatihan

· Pengeluaran sumber daya manusia bagi karyawan

5. Human Resource Deliverable


Untuk mengintegrasikan sumber daya manusia ke dalam sistem pengukuran kinerja bisnis maka manajer harus mengidentifikasi hal yang menghubungkan antara sumber daya manusia dan rencana rencana implementasi strategi organisasi. Hal tersebut dinamakan Strategic Human Resource deliverable yang merupakan outcome dari arsitektur sumber daya manusia yang akan melaksanakan strategi perusahaan. Hal ini bertentangan dengan Human Resource doables yang memfokuskan kepada efesiensi sumber daya manusia dan jumlah kegiatan.



Human Resource deliverable terdiri dari :

a. Human Resource performance driver. Kapabilitas atau asset yang berhubungan dengan orang (core people related) misalnya berupa produktivitas karyawan dan kepuasan kerja

b. Enabler performance driver. Memperkuat performance driver misalnya berupa perubahan dalam struktur reward memungkinkan adanya pencegahan daripada reaktif. Atau bila suatu perusahaan mengidentifikasi produktivitas karyawan sebagai inti performance driver maka dengaqn melatih ketrampilan ulang (re-skilling) dapat menjadi enablerperformance driver.


Jadi perusahaan sebaiknya memfokuskan pada dua hal tersebut di atas secara seimbang. Misalnya daripada hanya memikirkan sumber daya manusia yang memfokuskan pada hal-hal enabler bagi sumber daya manusia dalam organisasi tetapi juga memikirkan bagaimana suatuenabler sumber daya manusia tertentu yang dapat memperkuat performance driver dalam hal operasional, pelanggan (customer) dan segmen finansial di perusahaan (non sumber daya manusia). 

4. MANAJEMEN GAJI DAN UPAH
Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang diterima pegawai sebagai konsekuensi dari kedudukannya sebagai seorang pegawai yang memberikan sumbangan dalam mencapai tujuan organisasi. Gaji dan upah merupakan salah satu alas an bagi seseorang untuk bekerja dan merupakan alas an yang paling penting diantara yang lain seperti untuk berprestasi, berafiliasi dengan orang lain, mengembangkan diri atau untuk mengaktualisasikan diri (Hariandja, 2009).

Lebih lanjut Hariandja, 2009 mengemukakan bahwa arti penting gaji sebagaimana disebutkan di atas menghendaki penentuannya harus dilakukan dengan baik agar fungsional sebagai alat untuk memotivasi karyawan dalam meningkatkan produktivitasnya. Salah satu aspek yang sangat penting dalam hal ini adalah jumlah gajiyang diterima pegawai harus memiliki internal equity dan external equity. Internal equity adalah jumlah yang diperoleh dipersepsi sesuai dengan input yang diberikan dibandingkan dengan pekerjaan yang sama dalam perusahaan. External equity adalah jumlah yang diterima dipersepsi sesuai dengan jumlah yang diterima dibandingkan dengan yang diterima dalam pekerjaan yang sejenis di luar organisasi. Oleh karena itu untuk mengusahakan adanya equity maka organisasi dalam penentuannya dapat melakukan langkah-langkah :

a. Menganalisis jabatan/tugas

b. Mengevaluasi jabatan

c. Melakukan survey gaji dan upah

d. Menentukan tingkat gaji

5. TUNJANGAN DAN PROGRAM KESEJAHTERAAN
Jenis kompensasi lain selain upah dan gaji yang mana hampir semua perusahaan memberikannya dan sangat luas serta penting adalah berupa tunjuangan-tunjangan dan peningkatan kesejahteraan yang pemberiannya tidak didasarkan pada kinerja pegawai tetapi didasarkan kepada keanggotaannya sebagai bagian dari organisasi serta pegawai sebagai seorang manusia yang memiliki banyak kebutuhan agar dapat menjalankan kehidupannya secara normal dan dapat bekerja lebih baik seperti rasa aman dari kemungkinan terjadinya resiko dilakukannya pemutusan hubungan kerja, mengalami gangguan kesehatan, kebutuhan untuk beristirahat dari pekerjaan, kebutuhan untuk berinteraksi secara akrab dengan orang lain dan lain sebagainya (Hariandja, 2009).

Tunjangan dan pemberian berbagai fasilitas disebut dengan berbagai macam istilah seperti benefit and services, program-program kesejahteraan, program-program pelayanan, kompensasi pelengkap, dan lain-lain. Apapun itu namun maksud dan tujuannya adalah sama yaitu untuk membantu pegawai memenuhi ke butuhannya di luar kebutuhan rasa adil, kebutuhan fisik dalam upaya meningkatkan komitmen pegawai kepada organisasi, meningkatkan produktivitas, mengurangi perputaran kerja dan mengurangi gangguan unjuk rasa sebagai faktor yang sangat penting dalam usaha meningkatkan efektivitas organisasi (Hariandja, 2009).

Lebih lanjut disebutkan dalam Hariandja, 2009 bahwa program tunjangan dan peningkatan kesejahteraan dapat dikategorikan menjadi lima yaitu :

1. Pembayaran upah tidak bekerja dengan alas an tertentu

2. Jaminan terhadap resiko kerja

3. Program peningkatan kesehatan dan kesejahteraan

4. Program yang berkaitan dengan pengembangan diri karyawan

5. Tunjangan yang diharuskan oleh undang-undang

6. PENINGKATAN KEPUASAN KERJA DAN  

   PRODUKTIVITAS PEKERJA
Kepuasan kerja merupakan salah satu elemen yang cukup penting dalam organisasi. Hal ini disebabkan kepuasan kerja dapat mempengaruhi perilaku kerja seperti malas, rajin, produktif, dan lain-lain atau mempunyai hubungan dengan beberapa jenis perilaku yang sangat penting dalam organisasi (Hariandja, 2009).

Para ahli mengklasifikasikan faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja yang berkaitan dengan beberapa aspek, yaitu :

1. Gaji, yaitu jumlah bayaran yang diterima seseorang sebagai akibat dari pelaksanaan kerjaapakah sesuai dengan kebutuhan dan dirasakan adil

2. Pekerjaan itu sendiri yaitu isi pekerjaan yang dilakukan seseorang apakah memiliki elemen yang memuaskan

3. Rekan sekerja, yaitu teman-teman kepada siapa seseorang senantiasa berinteraksi dalam pelaksanaan pekerjaan. Seseorang dapat merasakan rekan sekerjanya sangat menyenangkan atau tidak menyenangkan.

4. Atasan, yaitu seseorang yang senantiasa memberi perintah atau petunjuk dalam pelaksanaan kerja. Cara-cara atasan dapat tidak menyenangkan bagi seseorang atau menyenangkan dan hal ini dapat mempengaruhi kepuasan kerja

5. Promosi, yaitu kemungkinan seseorang dapat berkembang melalui kenaikan jabatan. Seseorang dapat merasakan adanya kemungkinan yang besar untuk naik jabatan atau tidak, proses kenaikan jabatan kurang terbuka atau terbuka. Ini juga dapat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja seseorang

6. Lingkungan kerja yaitu lingkungan fisik dan psikologis

Untuk meningkatkan kepuasan kerja maka perusahaan harus merespon kebutuhan pegawai dan hal ini sekali lagi secara tidak langsung telah dilakukan pada berbagai kegiatan manajemen sumber daya manusia seperti dijelaskan sebelumnya. Namun demikian, tindakan lain masih perlu dilakukan dengan cara yang disebut peningkatan kualitas kehidupan kerja (Hariandja, 2009).

Apabila kepuasan kerja sudah dapat dirasakan dengan baik oleh pegawai atau karyawan maka akan sangat berdampak dan berpengaruh terhadap peningkatan produktivitas kerja karena bila seseorang pekerja sudah merasakan kepuasan atau kenyamanan dalam bekerja maka dia akan bekerja dengan baik tanpa perlu ditekan oleh atasan. Pada akhirnya produktivitas kerja menjadi tinggi yang dapat dilihat pada kualitas kerja atau melalui output secara fisik melalui produk yang tercipta.

7. TUGAS PEMBELAJARAN 2
1. Diskusikan dalam sebuah kelompok yang terdiri atas 4 sampai 5 orang; bagaimana pemberian kompensasi kepada pekerja sebaiknya dilakukan dan apa dampaknya bagi pekerja tersebut secara makro.
2. Diskusikan menurut kelompok anda mengenai implementasi pendekatan Human Resource Scorecard dalam mengukur kinerja sebuah perusahaan agribisnis. Carilah contoh sebuah perusahaan agribisnis dalam sebuah skripsi ataupun hasil penelitian lain yang berupa jurnal dan sumber lain kemudian lakukan analisisnya. Baca literature untuk membantu memahami analisis tersebut.
3. Bagaimana pengelolaan dari gaji dan upah yang dilakukan bisa memberikan kesejahteraan bagi pekerja. Ilustrasikan dan berikan contohnya.
4. Bagaimana menurut pendapat anda tentang pemberian tunjangan dan program kesejahteraan bagi pekerja. Apakah implikasinya? Jelaskan dan uraikan serta berikan contohnya.
5. Apakah menurut kelompok anda terdapat korelasi antara peningkatan kepuasan kerja terhadap produktivitas pekerja? Uraikan dan sertakan contoh hasil penelitian yang mendukung pendapat kelompok anda.
Komentar enutup
Sangatlah  mudah untuk mempercayai  bahwa alasan dibalik kesuksesan  Lincoln  terletak pada sikap unggulnya terhadap karyawan dan keinginan mereka untuk bekerja lebih keras, lebih cepat, dan lebih pintar dibandingkan dengan pekerja industri lainnya
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