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ABSTRAK

Objektif: Artikel ini membahas pengelolaan system kompensasi, gaji dan tunjangan bagi
tenaga pendidik di lembaga pendidikan Islam dengan tujuan meningkatkan kesejahteraan
dan motivasi mereka agar mampu memberikan layanan pendidikan yang bermutu sesuai
ajaran Islam. Penelitian ini menggunakan pendekatan studi literatur dan analisis kebijakan
untuk menelaah penerapan prinsip keadilan (‘adl), keseimbangan (tawazun), serta tanggung
jawab (mas’uliyah) dalam manajemen sumber daya manusia. Tujuan utamanya ialah
mengidentifikasi berbagai tantangan dan merumuskan solusi yang efektif dalam membangun
sistem penggajian yang adil, transparan, dan berkesinambungan. Hasil kajian menunjukkan
pentingnya peningkatan profesionalisme manajemen SDM melalui pemanfaatan teknologi
informasi dan program pelatihan bagi pengelola. Dengan penerapan sistem penggajian yang
baik, lembaga pendidikan Islam diharapkan dapat memperkuat mutu pendidikan, menjaga
stabilitas lembaga, serta mendorong motivasi dan loyalitas tenaga pendidik secara optimal.

Kata kunci: Kompensasi, Gaji dan Tunjangan, Manajemen Sumber Daya Manusia
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PENDAHULUAN

Manajemen sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu faktor penentu
keberhasilan suatu lembaga pendidikan. Peran SDM bukan hanya sekadar mendukung
jalannya kegiatan belajar mengajar, tetapi juga memastikan terciptanya iklim kerja yang
sehat dan berkualitas. Dalam konteks lembaga pendidikan Islam, pengelolaan SDM memiliki
dimensi yang lebih luas karena tidak hanya menyangkut profesionalisme kerja, tetapi juga
menyentuh nilai spiritual dan sosial. Salah satu aspek penting dari pengelolaan SDM adalah
sistem kompensasi. Kompensasi di sini meliputi gaji, tunjangan, serta bentuk penghargaan
lain yang diberikan kepada tenaga pendidik dan staf sebagai imbalan atas kontribusi mereka.
Pemberian kompensasi yang layak, adil, dan transparan tidak hanya menjadi wujud
penghormatan terhadap kinerja pegawai, melainkan juga berfungsi sebagai instrumen
penting dalam meningkatkan motivasi kerja, kepuasan, dan loyalitas, yang pada akhirnya
berpengaruh langsung terhadap efektivitas lembaga pendidikan itu sendiri.

Dari sudut pandang ajaran Islam, sistem kompensasi memiliki kedudukan yang sangat
penting. Pemberian gaji dan tunjangan bukan hanya persoalan administratif atau ekonomi,
tetapi merupakan bagian dari upaya menegakkan nilai moral dan prinsip keadilan (‘adl)
Islam mengajarkan bahwa setiap pekerja berhak mendapatkan imbalan yang sesuai dengan
beban tugas dan tanggung jawab yang diemban. Prinsip keadilan ini menuntut agar lembaga
pendidikan tidak melakukan diskriminasi, serta mampu memberikan hak pegawai secara
proporsional. Selain itu, ajaran Islam juga menekankan keseimbangan (tawazun) dan
tanggung jawab (mas’uliyah) dalam mengelola kompensasi. Artinya, pemberian gaji dan
tunjangan seharusnya tidak hanya dipandang dari segi kemampuan finansial lembaga, tetapi
juga harus mencerminkan nilai spiritual dan sosial yang melekat pada lembaga pendidikan
Islam. Dengan demikian, kebijakan kompensasi idealnya mampu menyatukan aspek
ekonomi dengan misi moral dan religius.

Namun, realitas di lapangan masih jauh dari harapan. Banyak lembaga pendidikan
Islam di Indonesia menghadapi tantangan serius dalam menerapkan sistem kompensasi
yang sesuai prinsip keadilan. Masalah keterbatasan anggaran sering kali menjadi kendala
utama, terutama bagi lembaga yang dikelola secara swasta atau mandiri dengan sumber
dana terbatas. Selain itu, regulasi yang berlaku tidak jarang menimbulkan ketidaksesuaian
antara kebijakan nasional dan kebutuhan spesifik lembaga pendidikan Islam. Akibatnya,
pengelolaan gaji dan tunjangan sering kali belum sepenuhnya memenuhi prinsip keadilan,
baik secara internal (antara sesama tenaga pendidik dalam satu lembaga) maupun eksternal
(dibandingkan dengan lembaga lain yang sejenis). Ketidakadilan ini berdampak pada
menurunnya semangat kerja, kurangnya kepuasan, dan dalam jangka panjang dapat
memengaruhi mutu layanan pendidikan serta keberlangsungan lembaga itu sendiri.

Melihat berbagai persoalan tersebut, diperlukan upaya yang lebih serius dan terencana
dalam memperbaiki sistem kompensasi di lembaga pendidikan Islam. Kajian mendalam dan
strategi yang tepat sangat dibutuhkan untuk menemukan solusi yang mampu menjawab
tantangan yang ada. Solusi tersebut tidak hanya harus realistis dari sisi ekonomi, tetapi juga
harus selaras dengan nilai-nilai syariah yang menekankan keadilan, keseimbangan, dan
tanggung jawab. Pendekatan yang bisa dilakukan misalnya dengan memperkuat
perencanaan keuangan lembaga, meningkatkan transparansi dalam penentuan gaji dan
tunjangan, serta mengoptimalkan sumber pendanaan alternatif tanpa mengorbankan
kualitas layanan pendidikan.

Artikel ini disusun untuk mengkaji isu-isu mendasar terkait manajemen kompensasi di
lembaga pendidikan Islam. Fokus utamanya adalah pada pengelolaan gaji dan tunjangan
tenaga pendidik serta staf. Dengan menggunakan pendekatan kajian pustaka dan analisis
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literatur, diharapkan dapat ditemukan rumusan strategi yang seimbang: strategi yang tidak
hanya memperhatikan kebutuhan ekonomi, tetapi juga menjunjung nilai keadilan dalam
syariah. Dengan cara ini, diharapkan lembaga pendidikan Islam mampu menjaga
keberlanjutan dan kualitasnya sekaligus tetap berlandaskan pada nilai keadilan yang
menjadi ruh dari pendidikan Islam itu sendiri.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode deskriptif kualitatif dengan pendekatan kajian
pustaka (library research). Metode ini dipilih karena sesuai untuk menggambarkan,
menelaah, dan menganalisis fenomena secara mendalam melalui sumber literatur tanpa
melakukan eksperimen lapangan. Kajian kepustakaan menjadi penting dalam konteks ini
karena pembahasan mengenai isu-isu manajemen kompensasi, kompensasi langsung, dan
kompensasi tidak langsung banyak tertuang dalam bentuk buku, jurnal, artikel akademik,
maupun laporan penelitian terdahulu yang dapat dijadikan dasar analisis. Sumber data
penelitian diperoleh dari literatur primer dan sekunder. Literatur primer berupa buku-buku
yang membahas konsep dasar kompensasi, teori manajemen sumber daya manusia, serta
prinsip-prinsip pengelolaan kompensasi dalam organisasi modern. Adapun literatur
sekunder mencakup artikel jurnal, prosiding, laporan penelitian, dan karya tulis ilmiah
lainnya yang relevan dengan isu-isu kompensasi, baik dalam konteks keadilan, keterkaitan
dengan kinerja, maupun kepuasan kerja karyawan. Pemilihan sumber data dilakukan secara
purposive, yaitu hanya literatur yang memiliki relevansi langsung dengan tema identifikasi
komponen kompensasi yang dijadikan rujukan, sehingga hasil penelitian tetap fokus dan
sesuai dengan tujuan kajian.

Teknik analisis data dilakukan dengan menggunakan analisis isi (content analysis) dan
analisis komparatif. Analisis isi digunakan untuk mengidentifikasi konsep, pola, serta tema
penting terkait manajemen kompensasi, khususnya yang membahas kompensasi langsung
berupa gaji, insentif, dan bonus, serta kompensasi tidak langsung berupa tunjangan, fasilitas,
jaminan sosial, dan penghargaan non-finansial. Sementara itu, analisis komparatif digunakan
untuk membandingkan teori, pandangan para ahli, dan hasil penelitian terdahulu, guna
menemukan persamaan, perbedaan, dan kontribusi baru dalam kajian kompensasi. Dengan
metode ini, penelitian diharapkan mampu memberikan pemahaman yang komprehensif
mengenai isu-isu manajemen kompensasi sekaligus memperjelas pentingnya identifikasi
kompensasi langsung dan tidak langsung dalam mendukung efektivitas pengelolaan sumber
daya manusia di organisasi.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Definisi Penggajian dan Tunjangan

Gaji merupakan pembayaran atau balasan uang yang diterima oleh seseorang yang
bekerja atau menjadi karyawan karena jasa, waktu, dan usaha yang mereka berikan dalam
menjalankan tugas atau pekerjaan mereka. Menurut Andrew F. Sikula, gaji merupakan
bentuk imbalan berupa uang yang diberikan kepada karyawan sebagai imbalan atas peran,
tanggung jawab, dan kontribusi mereka dalam mendukung pencapaian sasaran organisasi.
Dengan kata lain, gaji tidak sekadar pembayaran rutin, tetapi juga mencerminkan
penghargaan terhadap nilai kerja dan keterlibatan karyawan dalam proses pencapain tujuan
perusahaan. Menurut Hasibun menyatakan bahwa gaji merupakan bentuk kompensasi yang
dibayarkan secara tetap dan berkala kepada karyawan dengan status permanen, sebagai
bentuk jaminan atas hubungan kerja yang berkelanjutan. Pembayaran gaji tetap diberikan
meskipun karyawan tidak hadir bekerja, karena gaji dipandang sebagai hak yang melekat
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pada status kepegawaian, bukan semata hasil dari kehadiran fisik atau aktivitas kerja harian.
Sedangkan menurut Kadrisman gaji ialah salah satu bentuk penghargaan yang diberikan
kepada seorang pegawai secara berkala biasanya sekali sebulan. Penggajian merupakan
mekanisme pemberian kompensasi finansial dari pihak pengusaha kepada karyawan sebagai
bentuk penghargaan atas kontribusi, kinerja, dan jasa yang telah diberikan. Proses ini diatur
melalui kesepakatan kerja atau ketentuan hukum yanb berlaku, dengan nilai yang telah
ditetapkan dalam bentuk uang. Selain sebagai imbalan atas pekerjaan, sistem penggajian
juga mencakup pemberian tunjangan yang bertujuan mendukung kesejahteraan karyawan
beserta keluarganya, sehingga berfungsi sebagai instrumen keseimbangan antara tanggung
hawab profesional dan kebutuhan sosial pekerja.

Dalam pendidikan Islam, manajemen sumber daya manusia mencakup perencanaan,
perekrutan, seleksi, penempatan, kompensasi (gaji dan tunjangan), pengembangan, evaluasi,
dan penghentian tenaga pendidik sesuai dengan standar kualifikasi dan tujuan sekolah. Ini
dilakukan untuk membangun sumber daya manusia yang produktif, inovatif, dan kreatif
dengan penekanan pada nilai-nilai Islam dalam pengajaran dan kehidupan sehari-hari.
Manajemen sumber daya manusia harus memastikan keseimbangan antara profesionalitas
dan prinsip keagamaan, memberikan kompensasi yang layak, dan menjaga kualitas tenaga
pendidik tetap stabil untuk mencapai tujuan pendidikan Islam yang ideal- Dalam manajemen
sumber daya manusia dalam pendidikan Islam, penggajian adalah pemberian kompensasi
berupa gaji kepada tenaga pendidik yang sesuai dengan hasil kerja, keadilan, dan prinsip-
prinsip Islam.

Komponen Penggajian dan Tunjangan

Dalam pendidikan Islam, komponen gaji dan tunjangan terdiri dari beberapa elemen
utama. Ini dimaksudkan untuk memberikan kompensasi yang layak dan adil bagi tenaga
pendidik sesuai dengan pekerjaan, tanggung jawab, dan kualifikasi mereka. Pertama adalah
gaji pokok, yang merupakan bagian dasar dari gaji yang biasanya diterima setiap bulan.
Dihitung berdasarkan jabatan, pendidikan, pengalaman, dan masa kerja, dan harus
memenuhi kebutuhan hidup guru dan keluarganya sesuai dengan prinsip keadilan Islam.
Gaji pokok ini berfungsi sebagai fondasi utama yang menjamin bahwa tenaga pendidik akan
tetap aman secara finansial, dan juga berfungsi sebagai dasar untuk bagian penggajian
lainnya.’Kedua, tunjangan ini menambahkan penghasilan selain gaji pokok untuk memenuhi
kebutuhan khusus para pendidik. Oleh karena itu, sistem gaji dan tunjangan di sekolah
Islam menggabungkan nilai-nilai keadilan dan penghargaan sesuai dengan magqashid
syariah, dengan tujuan tidak hanya memenuhi kebutuhan materi tetapi juga meningkatkan
kualitas pendidikan melalui kesejahteraan tenaga pendidik.

Komponen penggajian dan tunjangan juga mencakup fasilitas pendukung, seperti
asuransi kesehatan syariah, fasilitas tempat tinggal, akses ke pendidikan dan pelatihan
lanjutan, dan fasilitas ibadah. Tujuan dari fasilitas-fasilitas ini adalah untuk mendukung
kesejahteraan fisik, mental, dan spiritual karyawan serta mencerminkan nilai-nilai Islam
yang membantu menyeimbangkan aspek duniawi dan ukhrawi dalam kehidupan kerja. Oleh
karena itu, fasilitas pendukung yang dimasukkan ke dalam komponen penggajian dan
tunjangan berfungsi sebagai penghargaan materi tetapi juga sebagai upaya untuk menjaga
kesejahteraan fisik, mental, dan spiritual sesuai dengan nilai-nilai Islam. Pelaksanaan fasilitas
ini mencerminkan komitmen institusi pendidikan Islam wuntuk menerapkan prinsip
magqashid syariah, yang menyeimbangkan kebutuhan duniawi dan ukhrawi dalam

! (Zd & Susanti, 2023)

r 2274
JURNAL MANAJEMEN PENDIDIKAN: https://ejurnal.stkip-pessel.acid/indexphp/jmp



Konsep Penggajian, Tunjangan dan Kompensasi dalam Manajemen Sumber Daya Manusia Pada Pendidikan Islam

kehidupan kerja dan kehidupan pribadi.

Isu-Isu Penggajian dan Tunjangan dalam Pendidikan Islam

Manajemen sumber daya manusia dalam konteks pendidikan Islam dihadapkan pada
berbagai tantangan yang kompleks, terutama terkait penggajian dan pemberian tunjangan.
Sebagai institusi yang memadukan misi dakwah dengan fungsi pendidikan, lembaga ini
dituntut untuk dapat menyeimbangkan antara idealisme nilai-nilai Islam dan realitas
pengelolaan organisasi yang modern. Permasalahan gaji dan tunjangan menjadi faktor
penting yang berpengaruh terhadap mutu pendidikan, tingkat kepuasan kerja tenaga
pendidik, serta keberlangsungan lembaga pendidikan Islam itu sendiri. Dalam pandangan
Islam, sistem penggajian bukan sekadar urusan transaksi ekonomi, tetapi merupakan wujud
penerapan nilai-nilai keadilan (‘adl), keseimbangan (tawazun), dan tanggung jawab
(mas'uliyah) yang menjadi dasar ajaran Islam. Al-Qur’an dan As-Sunnah telah memberikan
pedoman yang tegas terkait hak-hak pekerja, kewajiban pemberi kerja, serta prinsip keadilan
dalam pemberian upah. Namun, penerapan nilai-nilai tersebut di lembaga pendidikan Islam
masa kini masih menghadapi berbagai persoalan dan tantangan yang membutuhkan kajian
mendalam serta solusi yang menyeluruh.

Dampak Isu Penggajian terhadap Kualitas Pendidikan

Sistem penggajian yang kurang memadai memiliki dampak langsung terhadap
motivasi dan kinerja tenaga pendidik. Berdasarkan teori-teori motivasi dalam psikologi kerja,
kompensasi yang tidak sesuai dapat melemahkan motivasi baik intrinsik maupun ekstrinsik
pekerja. Dalam dunia pendidikan, kondisi ini menyebabkan tenaga pendidik yang menerima
gaji tidak layak sulit memberikan komitmen penuh pada tugas pengajaran dan
pengembangan peserta didik. Fenomena moonlighting atau bekerja sampingan sering
muncul ketika penghasilan utama tidak mencukupi kebutuhan hidup, sehingga guru
terpaksa mencari sumber pendapatan tambahan. Akibatnya, fokus dan energi mereka untuk
tugas utama sebagai pendidik berkurang, yang tidak hanya berdampak pada mutu
pembelajaran, tetapi juga mengurangi kesempatan mereka untuk mengembangkan
profesionalisme serta berinovasi dalam proses belajar mengajar.

Tantangan dalam Implementasi Sistem Penggajian yang Ideal

Salah satu hambatan utama yang dihadapi lembaga pendidikan Islam adalah
keterbatasan dana untuk menerapkan sistem penggajian yang ideal. Tidak seperti institusi
pendidikan swasta yang berorientasi profit atau lembaga pemerintah dengan sumber
pendanaan tetap, lembaga pendidikan Islam umumnya bergantung pada sumber keuangan
yang kurang stabil, seperti donasi, wakaf, atau iuran SPP yang terbatas. Ketergantungan
pada sumber pendanaan eksternal yang tidak menentu ini menimbulkan ketidakpastian
dalam penyusunan anggaran untuk kompensasi tenaga pendidik. Akibatnya, lembaga sering
dihadapkan pada dilema antara mempertahankan misi sosial dengan menyediakan
pendidikan yang terjangkau bagi masyarakat, dan memenuhi kebutuhan pemberian
kompensasi yang layak bagi tenaga pendidik.

Solusi dan Rekomendasi Strategis

Lembaga pendidikan Islam perlu melakukan investasi dalam pengembangan sistem
manajemen SDM yang profesional, termasuk penerapan sistem informasi yang mendukung
transparansi dan akuntabilitas dalam pengelolaan kompensasi. Upaya ini mencakup
penyusunan deskripsi pekerjaan yang jelas, penerapan sistem evaluasi kinerja yang objektif,
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serta penyusunan struktur penggajian yang transparan dan terukur. Selain itu, pelatihan
serta pengembangan kapasitas tim manajemen di bidang manajemen SDM menjadi langkah
penting untuk memastikan sistem dapat berjalan secara efektif. Kerja sama dengan konsultan
atau perguruan tinggi yang memiliki keahlian di bidang manajemen SDM juga dapat
menjadi solusi untuk membangun sistem yang lebih professional

Perbaikan sistem penggajian dan tunjangan dalam jangka panjang akan memberikan
dampak positif terhadap peningkatan mutu pendidikan Islam secara keseluruhan. Tenaga
pendidik yang sejahtera dan memiliki motivasi tinggi akan mampu berkontribusi secara
maksimal dalam kegiatan pendidikan, penelitian, maupun pengabdian kepada masyarakat.
Stabilitas tenaga pendidik yang tercipta melalui sistem kompensasi yang baik juga
mendukung keberlanjutan dan konsistensi dalam penerapan kurikulum serta metode
pembelajaran. Pada akhirnya, hal ini akan memperkuat reputasi dan meningkatkan daya
saing lembaga pendidikan Islam, baik di tingkat nasional maupun internasional.

Isu-Isu Manajemen Kompensasi

Manajemen kompensasi merupakan elemen krusial dalam pengelolaan sumber daya
manusia, karena berperan langsung dalam menciptakan hubungan timbal balik antara
karyawan dan perusahaan. Kompensasi tidak hanya terbatas pada gaji atau upah, tetapi juga
mencakup seluruh bentuk penghargaan finansial dan non-finansial yang diberikan atas
kontribusi karyawan terhadap pencapaian tujuan organisasi. Fungsi utama manajemen
kompensasi adalah merencanakan, melaksanakan, dan mengawasi sistem yang adil,
transparan, serta selaras dengan kemampuan dan strategi perusahaan. Dengan demikian,
sistem kompensasi yang efektif menjadi alat strategis untuk menarik talenta potensial,
mempertahankan tenaga kerja yang berkinerja tinggi, serta mendorong motivasi dan
loyalitas karyawan dalam jangka panjang.

Manajemen kompensasi harus mampu menyesuaikan diri dengan regulasi pemerintah,
standar pasar tenaga kerja, keinginan dan kebutuhan karyawan yang terus berubah di
Indonesia. Akan tetapi, banyak masalah muncul saat menerapkan sistem kompensasi yang
dapat mempengaruhi kinerjanya. Oleh karena itu, penting untuk memahami berbagai
masalah utama dalam manajemen kompensasi yang sering ditemui perusahaan di Indonesia
agar dapat menghasilkan solusi yang tepat dan berkelanjutan. Berikut ini isu-isu manajemen
kompensasi beserta contohnya yang ada di Indonesia:

1) Keadilan dalam Kompensasi (Internal dan Eksternal)
Keadilan menjadi isu pokok yang sangat penting dalam manajemen kompensasi.
Perusahaan harus memastikan bahwa sistem kompensasi yang ditetapkan dapat
memberikan rasa adil bagi seluruh karyawan. Dalam hal ini keadilan
mempunyai dua aspek utama yaitu: Keadilan internal berarti gaji yang diterima
karyawan harus sesuai dengan beban kerja, tanggung jawab, dan kontribusi
karyawan. Semakin besar tanggung jawab dan beban kerjanya, maka semkain
tinggi kompensasi yang harus diterima. Keadilan eksternal adalah kesesuaian
gaji dengan standar pasar di tenaga kerja, dalam hal ini jika kompensasi yang
diberikan terlalu rendah perusahaan akan sulit menarik dan mempertahankan
karyawan, tetapi jika terlalu tinggi perusahaan akan terbebani dalam biaya.

2) Produktivitas dan Kinerja Karyawan
Manajemen kompensasi memiliki peran yang penting dalam mendorong
produktivitas kinerja karyawan. Banyak pendekatan yang digunakan salah
satunya adalah sistem kompensasi berbasis kinerja, yaitu dengan memberi
insentif atau penghargaan yang lebih besar kepada karyawan yang memiliki
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prestasi dan kontribusi kerja yang tinggi. Tujuannya adalah untuk
menumbuhkan motivasi, semangat kerja, serta mendorong karyawan agar terus
menunjukan sebuah hasil kerja yang optimal utnuk pencapaian tujuan
perusahaan.

3) Kemampuan dan Kesediaan Membayar
Dalam memberikan kompensasi perusahaan harus memastikan dan
mempertimbangkan kemampuan finansial yang dimiliki. Karena tidak semua
perushaan mampu memberikan gaji tinggi Karena keterbatasan dana yang
tersedia. Namun perusahaan juga harus tetap memiliki kemampuan untuk
membayar kompensasi karyawan agar perusahaan tidak kehilangan karyawan
yang ada.

4) Kepatuhan pada Regulasi Pemerintah
Perusahaan harus mematuhi regulasi pemerintah yang berkaitan dengan
pemberian kompensasi kapada karyawan. Regulasi tersebut seperti, kewajiban
pembayaran pajak penghasilan karyawan, penetapan standar upah minimum,
dan penyedia tunjangan yang sesuai ketentuan. Kepatuhan ini harus menjadi
bentuk tanggung jawab perusahaan dalam menjamin kesejahteraan karyawan.

5) Dinamika Pasar Tenaga Kerja
Kompetensi dalam pasar tenaga kerja menjadi faktor penting yang
mempengaruhi besar kecilnya kompensasi. Semakin besar tingkat persaingan
dalam mendapatkan tenaga kerja dengan keterampilan tertentu, maka semakin
besar pula kemungkinan perusahaan juga harus menyesuaikan kompensasi agar
tetap kompetitif. Hal ini dibuktikan dengan bidang teknologi di Indonesia yang
menghadapi kekurangan tenaga ahli sehingga kompensasi yang ada
ditingkatkan untuk menarik talenta unggul.

6) Transparansi dan Komunikasi dalam Kompensasi
Kebijakan yang transparan dan komunikasi yang baik dengan karyawan menjadi
hal yang penting untuk menghindari konflik dan ketidakpuasan yang akan
terjadi. Dalam hal ini karyawan perlu memahami bagaimana cara kompensasi
dihitung dan kebijakan apa yang harus berlaku. Transparansi kompensasi dalam
hal ini adalah mengenai kebijakan gaji, tunjangan, bonus, maupun bentuk
penghargaan lainya. Dengan adanya traansparansi ini maka karyawan akan
merasa dianggap dan dihargai dalam bagian dari perusahaan.

7) Tantangan Pengelolaan Biaya dan Motivasi
Setiap perusahaan harus menemukan keseimbangan yang tepat dalam kebijakan
kompensasi. Di satu sisi, kompensasi harus memadai untuk memotivasi
karyawan agar mereka terdorong bekerja dengan lebih baik, produktif dan
memiliki komitmen terhadap perusahaan. Namun, di sisi lain, perusahaan juga
harus menjaga agar biaya kompensasi tetap sesuai dan efisien sehingga tidak
membebani kondisi dan finansial keberlanjutan usaha.

8) Kompensasi Non-Finansial dan Program Kesejahteraan
Kompensasi tidak hanya berbentuk gaji atau tunjangan. Dalam manajemen
sumber daya manusia, kompensasi non-finansial memiliki peran penting untuk
menciptakan kepuasan kerja, meningkatkan loyalitas, dan mendorong
produktivitas karyawan. Bentuk kompensasi non-finansial ini berupa
penghargaan atau pengakuan atas kinerja, kesempatan untuk mengembangkan
karir melalui pelatihan dan promosi, jaminan keseimbangan antara kehidupan
kerja dan pribadi (work-life balance), hingga penyediaan layanan pendukung
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kesehatan fisik atau mental. Walaupun tidak secara langsung, faktor-faktor ini
terbukti bisa memberikan dampak positif terhadap semangat kerja karyawan.
9) Pengaruh Teknologi di Era Digital

Perkembangan teknologi yang semakin canggih dan perubahan pola kerja di era
digital saat ini, manajemen kompensasi yang ada diperusahaan harus mampu
beradaptasi agar tetap relevan dan efektif dalam memotivasi juga
mempertahankan karyawan. Salah satu perubahan signifikan yang saat ini
dihadapi adalah meningkatnya motivasi kerja jarak jauh (remote work) yang
memungkinkan karyawan untuk melakukan tugasnya yamg bisa dari lokasi
manapun.

Kompensasi Langsung

Kompensasi merupakan bentuk penghargaan yang diberikan perusahaan kepada
karyawan sebagai balasan atas kontribusi dan kinerja mereka, terutama dalam bentuk
pembayaran finansial yang diterima secara langsung. Menurut Handoko (2014:155),
kompensasi mencakup segala sesuatu yang diberikan kepada pekerja sebagai bentuk
apresiasi terhadap hasil kerja mereka. Sementara itu, Hasibuan (2014:118) memperluas
maknanya dengan menyatakan bahwa kompensas meliputi seluruh bentuk imbalan, baik
uang maupun barang langsung dan tidak langsung yang diterima karyawan atas jasa yang
mereka sumbangkan kepada perusahaan. Kompensasi tidak hanya berfungsi sebagai sarana
pemenuhan kebutuhan ekonomi karyawan, tetapi juga sebagai instrument motivasional dan
pengakuan terhadap nilai kerja individu dalam organisasi.

Menurut Simamora (1997:541), kompensasi langsung mencakup seluruh bentuk
pembayaran yang diberikan secara langsung kepada karyawan, seperti gaji, upah, bonus,
maupun komisi, sebagai balas jasa atas kontribusi yang telah mereka berikan kepada
perusahaan. Menurut Dessler (1998:89), "Kompensasi dengan pembayaran keuangan
langsung dalam bentuk gaji, upah, insentif, komisi, dan bonus." Jadi bentuk dari kompensasi
langsung ini seperti berupa gaji, insetif, bonus, upah, komisi, serta tunjangan uang yang
diberikan langsung baik secara periodic ataupun pencapaian tertentu. Disebut “langsung”
karena imbalan ini langsung diterima karyawan dalam bentuk uang tunai atau setara uang
(misalnya gaji bulanan yang ditransfer ke rekening, bonus tahunan, atau insentif penjualan),
sehingga dapat segera dimanfaatkan untuk kebutuhan hidup sehari-hari. Kompensasi
langsung menjadi bentuk penghargaan yang paling nyata dan paling penting bagi karyawan,
karena pada dasarnya uang menjadi kebutuhan pokok untuk memenuhi berbagai aspek
kehidupan seperti, sandang, pangan, pendidikan, papan, hiburan hingga kesehatan. Oleh
karena itu kompensasi langsung sering dianggap menjadi faktor utama yang bisa
menentukan kepuasan kerja, motivasi, dan loyalitas karyawan kepada perusahaan.

Ciri-ciri kompensasi langsung adalah sebagai berikut:
a) Diberikan dalam bentuk uang
b) Diterima secara periodik atau sesuai kondisi
Berkaitan langsung dengan pekerjaan atau kinerja
¢) Memiliki sifat terukur
Bentuk-Bentuk Kompensasi Langsung:
a) Gaji Pokok
Gaji pokok adalah pendapatan bulanan tetap yang diterima oleh seorang
karyawan sebagai kompensasi dasar atas pekerjaannya. Gaji pokok biasanya
ditentukan oleh jabatan, tingkat pendidikan, pengalaman kerja, serta kebijakan
perusahaan danjuga harus sesuai dengan Upah Minimum Regional
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(UMR/UMK/UMP) yang berlaku di daerah tersebut.

b) Tunjangan
Tunjangan adalah kompensasi tambahan di luar gaji pokok yang diberikan
oleh perusahaan untuk meningkatkan kualitas hidup karyawan. Tunjangan,
yang terbagi menjadi dua kategori sebagai berikut:

% Tunjangan tetap adalah tunjangan bulanan yang tetap, seperti tunjangan
jabatan, tunjangan kesehatan, tunjangan keluarga, dan tunjangan
pensiun.

% Tunjangan tidak tetap, yaitu tunjangan yang hanya diberikan sesuai
dengan kondisi tertentu, seperti tunjangan makan atau uang makan
harian, tunjangan transportasi, atau tunjangan kinerja.

c) Upah Lembur
Upah lembur adalah tambahan bayaran yang diberikan kepada karyawan
ketika mereka bekerja melebihi jam kerja normal yang telah ditetapkan oleh
perusahaan atau peraturan ketenagakerjaan. Misalnya, jika jam kerja normal
adalah 8 jam per hari, maka karyawan yang bekerja lebih dari itu berhak
mendapatkan upah lembur sesuai dengan aturan.
d) Bonus
Bonus merupakan bentuk penghargaan tambahan yang diberikan perusahaan
kepada karyawan sebagai bentuk apresiasi atas kinerja yang melebihi target
atau hasil kerja yang melampaui standar yang telah ditetapkan. Pemberian
bonus dapat dilakukan dalam berbagai periode, seperti tahunan, bulanan,
triwulanan, atau setelah perusahaan mencapai tingkat keuntungan tertentu,
sebagai insentif untuk mendorong motivasi dan produktivitas karyawan.
e) Insentif
Insentif adalah penghargaan yang diberikan perusahaan kepada karyawan
untuk mendorong mereka untuk mencapai tujuan tertentu. Jika karyawan
berhasil memenuhi atau melebihi standar kerja yang telah ditentukan, insentif
biasanya diberikan. Insentif dapat berupa uang atau barang.
f) Komisi
Komisi adalah kompensasi langsung yang biasanya diberikan kepada
karyawan penjualan. Komisi dihitung dengan persentase tertentu dari jumlah
transaksi atau penjualan yang berhasil dilakukan oleh karyawan.
Kompensasi tidak Langsung
Kompensasi tidak langsung adalah kompensasi yang diberikan perusahaan kepada
karyawannya dalam bentuk fasilitas, tunjangan, dan perlindungan kesejahteraan bukan
berbentuk gaji atau upah langsung. Bentuk kompensasi ini biasanya disebut sebagai benefit
atau fringe benefit, dan biasanya dibayarkan secara tunai setiap bulan, melainkan berupa
layanan, program, atau jaminan tambahan. Kompensasi tidak langsung dapat dipahami
sebagai bentuk penghargaan perusahaan kepada karyawan yang tidak secara langsung
dikaitkan dengan kinerja individu, melainkan sebagai bagian dari kebijakan kesejahteraan
yang mencerminkan kemampuan dan kebijakan finansial organisasi (Nawawi, 2011).
Pandangan ini sejalan dengan Notoadmodjo (2009) yang menegaskan bahwa kompensasi
tidak langsung tidak bergantung pada prestasi kerja, tetapi berfungsi sebagai pelengkap dari
kompensasi utama berupa gaji atau upah. Dengan demikian, kompensasi tidak langsung
bukan sekadar tambahan finansial, melainkan strategi perusahaan untuk menjaga loyalitas,
motivasi, dan kesejahteraan karyawan melalui manfaat yang tidak bersifat langsung
terhadap produktivitas, namun tetap berkontribusi terhadap hubungan jangka panjang
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antara perusahaan dan tenaga kerjanya.

Dalam hal ini, kompensasi memiliki peran yang sangat penting dalam menjaga
hubungan antara perusahaan dan karyawan. Adanya kompensasi ini mencerminkan
kepedulian perusahaan terhadap kesejahteraan karyawannya, sehingga karyawan tidak
hanya merasa dihargai secara finansial, tetapi juga dari aspek keamanan, kenyamanan, juga
jaminan masa depan. Dengan adanya hal ini, perusahaan akan terus berusaha untuk
menciptakan kondisi kerja yang lebih efektif dan memperhatikan keseimbangan antara
kehidupan karyawan dengan kehidupan perusahaan. Hal ini juga berdampak positif
terhadap produktivitas, megurangi turvoner dan menciptakan lingkungan kerja yang positif
bagi masyarakat.

Di Indonesia banyak perusahaan besar yang menyadari akan pentingnya kompensasi
tidak langsung. Misalnya seperti, perusahaan BUMN yang memberikan fasilitas kesehatan
tambahan dan dana pensiun, sedangkan perusahaan SWASTA juga menyediakan
transportasi karyawan dan program untuk pengembangan karir, juga perusahaan
multinasional yang juga rutin untuk menyelenggarakan program kesehatan da rekreasi.
Semua ini adalah wujud kepedulian perusahaan dalam membangun kesejahteraan
karyawan, yang pada akhirnya juga meningkatkan motivasi dan semangat kerja karyawan.

Ciri-Ciri Kompensasi Tidak Langsung;:
Bersifat sebagai pelengkap dari gaji pokok
Memberi perlindungan dan rasa aman
Tidak selalu diterima dalam setiap bulan
Dapat meningkatkan motivasi dan kesejahteraan karyawan
Tidak berbentuk uang tunai langsung
Bersifat wajib atau sukarela
Bentuk-bentuk kompensasi tidak langsung:
a. Asuransi dan tunjangan kesehatan
Fasilitas ini bertujuan untuk melindungi karyawan dari risiko sakit yang bisa
datang kapan saja. Biasanya perusahaan menanggung biaya rawat inap, rawat
jalan, melahirkan hingga operasi. Bahkan banyak perusahaan yang
memperluas tunjangan ini tidak hanya untuk karyawan, tetapi juga untuk
anggota keluarga karyawan.
b. Tunjangan hari tua atau pensiunan
Program ini ditujukan untuk penghargaan atas pengabdian panjang karyawan
dalam perusahaanya. Manfaatnya memang tidak bisa dirasakan secara
langsung tetapi bisa dirasakan setelah memasuki masa pensiun. Program ini
biasanya berbentuk BPJS Ketenagakerjaan atau Dana Pensiun Lembaga
Keuangan (DPLK).
c. Fasilitas tranportasi dan fasilitas perumahan
Fasilitas transportasi ini biasanya berupa bus antar jemput, kendaraan dinas,
atau subsidi untuk tranportasi bulanan. Kompensasi ini ditujukan untuk
mengurangi beban biaya perjalanan, dan untuk memastikan agar karyawan
dapat hadir tepat waktu.
d. Fasilitas rekreasi dan kegiatan sosial
Fasilitas ini berperan besar untuk menjaga kesehatan mental dan fisik
karyawan. Maka dari itu tidak hanya kebutuhan dasar saja yang diperlukan
untuk karyawanya. Kompensasi ini biasanya berupa tempat olahraga, ruang
istirahat, gym, hingga kegiatan sosial lainya.

me s o
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e. Jaminan ketenagakerjaan

Setiap perusahaan di Indonesia memiliki kewajiban untuk mengikutsertakaan
seluruh karyawannya dalam program jaminan sosial yang diselenggarakan
oleh BPJS Ketenagakerjaan. Program ini meliputi berbagai bentuk
perlindungan, antara lain jaminan kematian, jaminan hari tua, jaminan
kecelakaan kerja, serta jaminan pensiun, yang bertujuan untuk memberikan
keamanan sosial dan kesejahteraan bagi tenaga kerja selama dan setelah masa
kerjanya.

KESIMPULAN

Pengaturan terkait gaji, tunjangan, dan bentuk kompensasi lainnya di lembaga
pendidikan Islam memiliki peran yang sangat penting, sebab di dalamnya terkandung upaya
menyeimbangkan kebutuhan ekonomi dengan nilai moral dan religius. Prinsip keadilan
(‘adl), keseimbangan (tawazun), dan tanggung jawab (mas‘uliyah) menjadi fondasi utama
dalam merumuskan kebijakan kompensasi yang layak dan sepadan. Dengan penerapan
prinsip tersebut, lembaga pendidikan diharapkan mampu menarik tenaga pendidik yang
berkualitas, mempertahankan loyalitas mereka, serta memberikan dorongan motivasi yang
berdampak positif bagi kinerja. Pendekatan ini tidak hanya berfungsi sebagai pemenuhan
kebutuhan finansial semata, tetapi juga menjadi wujud nyata integrasi nilai-nilai spiritual
dalam praktik manajemen pendidikan Islam.

Meski demikian, penerapan prinsip tersebut di lapangan tidaklah mudah. Banyak
lembaga pendidikan Islam masih berhadapan dengan berbagai hambatan, terutama
keterbatasan sumber dana serta regulasi pemerintah yang belum sepenuhnya selaras dengan
kebutuhan khusus lembaga Islam. Kondisi ini kerap menimbulkan ketidakadilan dalam
sistem penggajian dan pemberian tunjangan, yang pada akhirnya berdampak pada
penurunan motivasi kerja pendidik serta berpengaruh terhadap mutu layanan pendidikan
yang diberikan. Untuk itu, dibutuhkan strategi manajerial yang lebih terarah dan
terintegrasi, yakni strategi yang tidak hanya memperhatikan aspek keadilan syariah, tetapi
juga menjamin keberlanjutan finansial lembaga. Dengan demikian, keberlangsungan
lembaga pendidikan Islam dapat tetap terjaga tanpa mengabaikan misi moral dan spiritual
yang menjadi ciri khasnya.
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