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Abstract

I Benefit Pro^am (BP) is the financial compensation provided
indirectly to the employees, including 3 (three) categories, namely: income_
protection Programmes, reimbursed time off and empl(yee services and
p̂erquisites. BP offered a firm refiects the specific decisions made .by
managers. For companies, BP is offered to stren^hen the emergence hf a
sense ofcaring and belonging asafamify on the empleyees themselves. For
employees, BP isprovided ly the company can help meet theirphysical ind
economic needs, and willultimately spurperformance. Therefore, BP can
also be linked to individualperformance and company performance. B, ^is
a major costfor employers and as a ky element ofcompensation that will
affect the satirfaction of the empl^ee. Today many companies devlop
creative BP, leaving BP with the traditional concept ofone-sistefits-all tnd
offers thejkxibilityforemployees to choose a BP that can meet the unique
needs ofeach employee

I

Keywords: Benefit Programs andperformance

Pendahuluan

I Timbulnya persaingan global yang semakin kompetitif saat ini
menyebabkan organisasi hams semakiii meayadari pentingnya efisiensi dan
efektivitas dalam mengelola sumber daya manusia (SDM) untuk meniantapkan
daya saing pemsahaan. Pencapaiankeunggulan bersaing melalui SDM hamslah
didukung oleh SDM yang memiliki kemampuan tinggi, jarang dimiliki individu
lain, sulit untuk ditim dan dikembangkan secara tepat (Bohlander .& Snell,
2004:3). Kemampuan membangun keunggulan bersaing ini sangat di])engaruhi
oleh komitmen, partisipasi, moral keqa, motivasi, kompensasi, keput
dan kineija karyawan (Kini & Hobson, 2002:605).

I Kompensasi adalah semua bentuk penerimaan yang mengal

san kega

r kepada

karyawan dan timbul dari adanya hubungan kepegawaian (Kanungo &
Mendonca, 1992:2). Hubungan kepegawaian ini menunjukkan '
relationship " antara pengusaha dengan karyawan. Dalam pandangan
kompensasi finansial dianggap sebagai dasar terwujudnya '

exchange
ekonomi,

exchange

relationship" antara pengusaha dengan karyawan (Singh, Fujita & Norton,
2004:230). Di era saat ini, dimana disain pekegaan adalah tim, kqmpensasi

Dosen Fakultas Ekonomi Un
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diberikan oleh perusahaan dengan tiijuan : (1) mengembangkan usaha, (2)
mendorong teamwork, (3) Meningkatkan hubungan antara kineija dengan
penghargaan, (4) meningkatkan moral kerja, (5) Mengefektifkan komimikasi
dan (6) menciptakan lingkungan keqa yang kondusif (Zobal, 1999:23)

Kompensasi yang sifatnya finansial merupakan bagian penting dari
pengeluaran perusahaan, karena : •(1) dalam suatu perusahaan manufaktur,
biasanya kompensasi menghabiskan 50%-60% dari total biaya operasi dan (2)
dalam perusahaan jasa, bagian kompensasi dapat mencapai 80% dari biaya
keseluruhan (Kanungo & Mendonca, 1992:4). Saat ini, insentif, reward dan
recognition merupakan parameter kunci dari program motivasi yang hams
dipertimbangkan perusahaan yang mengikat factor sukses organisasi dengan
kineija karyawan (Malik, dkk, 2010:62-70)

Salah satu bentuk kompensasi financial yang dibayarkan secara tidak
langsung adalah benefit (Kanungo & Mendonca, 1992:7). BP yang ditawarkan
suatu pemsahaan mencerminkan keputusan spesifik terkait benefit yang dibuat
joleh manajer. Bagi perusahaan, benefit tersebut ditawarkan imtuk, antara lain

ymemperkuat munculnya sense ofcaring and belonging sebagai satu keluarga di
diri para karyawan. Bagi karyawan, benefit yang diberikan pemsahaan dapat
membantu memenuhi kebutuhan ekonomi dan fisik mereka, dan pada akhimya

akan memacu kineija. Oleh karena itu, pemberian benefit juga dapat dikaitkan
dengan kineija individu maupun kineqa perusahaan ^lilkovich and Boudreau,
1997:541)

Tekanan persaingan berakibat pada sulitnya pembuatan keputusan terkait
pemberian benefit. Di satu sisi, biaya tenaga keija hams dikendalikan agar
harga barang atau Jasa yang dihasilkan menjadi kompetitif. Di sisi lain,
persaingan di pasar tenaga keija menyebabkan pemsahaan hams menarik dan
mempertahankan karyawan-karyawan produktifiiya. Kondisi tersebut
menghamskan perusahaan untuk menyusun benefit program (BP) yang tepat
bagi karyawan dan "bersaing" dengan BP yang ditawarkan perusahaan lain.

1460



Suhartini, Effective Benefit Program

Pembahasan

Klasifikasi Kompensasi

Gainbarl : The RewardSystem

The Reward System

Economic Compensation
System

1

1
Non-Economic Compensatk

System

I
Cash Payments Benefits Interpersonal Persona Growth

Base Pay
Merit Pay
Incentive Plans

Cost of Living
Adjustments
(COLA)

Income

Protection

Programmes
Reimbursed

Time-Off

Services and
Perquisites

Sumber: Kammgo & Mendonca, 1992 :7

Benefit Program

BP merupakan kompensasi financial yang diberikan secara tidak
langsung kepada karyawan, meliputi 3 (tiga) kategori, yiatu : (1) program
jarninan pendapatan {income protection programmes), (2) tetap dibayar waktu
jauh dari pekeijaan (reimbursed time off") dan (3) employee services and
perquisites (Kanungo & Mendonca, 1992:7). Saat ini, benefit menjadi porsi
utaina dalam biaya tenaga karyawan. Pertumbuhan porsi BP dari total payroll
pada tahun 1929 (3%), pada tahun 1969 (31%) dan pada tahim 1995
mencapai 40%. Selain karena desakan kebutuhan, kondisi ter$e|3ut juga
disebabkan oleh kebijakan pajak, di .mana benefit merupakan peadapatan
karyawan yang tidak dikenai pajak. (Milkovich and Boudreau, 1997:541). Di
sisi Iain, pertumbuhan porsi BP dari payroll raengisyaratkan bagi pe^sahaan
untluk memprioritaskan pada pencarian pendekatan yang dapat menunmkan atap
me'ngelola BP secara efektif.

1461



APLIKASIBISNIS, Vol. 12, -No. 9, Maret 2012

BP diberikan perusahaa dalam rangka untuk meningkatkan daya saing
(tenhasuk efektivitas biaya), mentaati peraturan penmdang-undangan dan
menyediakan pilihan yang disesuaikan dengan masing-masing karyawan,

termasuk kebutuhan dan preferensi lainnya (Milkovich and Boudreaii,.
1997:541). Basil survey yang dilaksanakan oleh Hewitt Associates Surveys
pada tahun 1995, menunjukkan ranking of importance of different employee
benefits^ sebagai berikut: (I) medical, (2) dental, (3) paid time off, (4) pension,
(5) sick leave, (6) life insurance, (7) short-term disability dan (8) long-term
disability (Milkovich and Boudreau, 1997:550)

Income Protection Programmes
Income Protection Programmes (IP?) merupakan salah satu BP untuk

melindungi pendapatan karyawan pada saat mereka kehilangan pekeijaan, tidak
dapat bekeija karena sakit, cacat, kecelakaan keija, maupun pension. Terdapat 2
(dua) tipe IPP, yaitu : dibiayai oleh pemerintah (bagi pegawai negeri) /
perusahaan atau dibiayai oleh swasta. Bentuk IPP yang dapat disediakan oleh
perusahaan adalah : unemployment insurance, workers'compensation, pension
plan, private pension plan, group insurance programmes (Kanungo &
Mendonca, 1992:324-329).

• Unemployment insurance, menyediakan jaminan pendapatan saat kondisi
tidak bekeija karena kehilangan pekeijaan (PHK).

• Workers'compensation, meliputi : pemberian kompensasi saat kaiyawan

cedera, cacat maupun meninggal akibat keija. Di Kanada, kompensasi ini
disediakan oleh komisi kompensasi pekeija, di mana dananya merupakan
dana iuran para pengusaha, yang besar-kecilnya iuran tergantung tinggi-
rendahnya risiko keija

• Private pension plan, mengikutsertakan karyawan dengan additional
retirement benefits

• Group insuranceprogrammes. Program ini relatif lebih ekonomis, biasanya
ditawarkan dalam paket asuransi kesehatan, berupa jaminan pendapatan saat
teijadi cacat tidak permanen atau kematian "bukan" akibat pekeijaan
maupun pada karyawan yang tidak diasuransikan. Program ini banyak
diterapkan pada pekeijaan dengan risiko tinggi, dengan besaran antara 66%-
80% dari gaji dan dibayarkan setelah 120-180 hari dari kejadian sampai
dengan karyawan dapat bekeija kembali atau sampai dengan usia pension.

Reimbursed Time Off

Yang dim^ud dengan time-off adalah semua kondisi di mana karyawan
diijinkan untuk tidak bekeija, seperti: waktu makan siang,.istirahat minum teh
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/kopi/merokok, libur tabnnanj libur nasional/agama, libur pribsdi, sakit,
melahirkaii(Kanungo&Mendonca, 1992:330-331).
• I Libur tfllinnan diberikan dengan tujuan untuk meningkatkan kepuas^

j karyawan terhadap kebiituhan istirahatdiui i^kreasi, sehingga menjadi lebih
fit dan segar serta pada akhimya menjadi lebih bersemanrat untuk

! mencapai kinega yang lebih tinggi di masa yang akan datang. Di Kanada,
1 libur tahunan diberikan umumnya selama 2 (dua) minggu. A can tetapi

ketentuan libur tahunan ini juga dipengaruhi oleh masa keija caryawan.
I Bagi karyawan dengan masa keg'a 9-12 tahun, karyawan berhak atas libur

tahunan selama4 (empat) minggu, bagi kaiyawan dengan masa kega 15-
I 20 tahun, berhakatas libur tahunan selama 5 (lima) minggu, dan bagiyang

bermasa kega lebih dari 25 tahun, berhak atas libur tahunan selama 6-7
minggu.

• Libur nasional/agama. Karyawan. yang diminta bekega pada saat libur
nasional dan agama, berhak atas "gaji spesial" perhari sekitar 2 - 2.5 kali
dari lembur regular.

• Paid "personal days'". Hal inidiberikan perusahaan dengan tujuan memberi
, kesempatan karyawan untuk pertemuan pribadi, kelua^ga dan
' tanggungjawab sosial lairmya. Bagi perusahaan dapat digunakan untuk
I mengadakan pertemuan tanpa gangguan terkait dengan tangging jawab

keg'a, biasanya selama(2 - 5) hari.
• j Paid "sickleave"programmes. Umumnya, disediakan rata-rata 10 hariper

; karyawan diijinkan untuk tidakbekega dengan alasan salat. Hal ini
• tentu dengan syarat harus menyertakan surat keterangan dokter. jKebijakan
i yang dapat diterapkan terkait dengan sick leave dan pengendalian absen

adalah : (1) pemotongan gaji pada hari pertama sakit dan (2j memberi
hadiah bagi karyawan yang tidak menggunakan program inidalam setahun.

I

Employee Services And Perquisites
I Services & perquisites dapat berbentuk : private health insurance plans,

educational assistance, subsidized cafetarias, recreational faci ities and
programmes, parking privilages, discounts on company product and credit
unions (Kanungo & Mendonca, 1992:331-333).

Private health insurance plans. Program ini bertujuan untuk melengkapi
.asuransi kesehatan yang telah ditanggung oleh negara/perusahaan. Bentuk
program ini antara lain : layanan ambulan dan perawat untiik kondisi
darurat, vision and hearing carCy dankemudahan mendapatkan re»ep obat.
Educational assistance. Program ini dapat diperuntukkan bagi karyawan
sendiri ataupuh anak kaiyawan. Program ini diberikan dah ,m bentuk
adanya penggantian biayapendidikan maupun materi pengajaran dan dapat
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berupa pemberian kesempatan untxik belajar. Program ini kadang-kadang
dibatasi dengan persyaratan babwapendidikan yang diambil hamsmemiliki
kesesuaian dengaii pekeijaan. Program ini juga dapat digunakan oleh

' pemsahaan untuk mempertinggi ketergantungan/ikatan karyawan terhadap
pemsahaan

• Subsidized cafetarias. Program ini biasa disediakan oleh penisahaan-
pemsahaan besar, dalam bentuk : keanggotaan dalam klub fitnes, bowling,
goIf,dll

• Discounton companyproducts . Programini biasa dilakukan di pemsahaan
manufaktur atau barang/jasa konsumsi contoh : karyawan toko retail
dapat membeli produk dengan spesial diskon, karyawan institusi keuangan
memberikanpinjaman dengan suku bunga pinjaman lebih rendah.

• Perquisites or "perks". Contoh dari program ini : tersedianya fasilitas
mobil pemsahaan, club membership^ biaya peijalanan gratis bagi pasangan
yang mendampingi dalam unisan bisnis pemsahaan, tiket gratis untuk
nonton film atau pertunjukan budaya.

BP di Kra Global

BP mempakan biaya yang besar bagi pengusaha dan sebagai elemen
kunci dari kompensasi yang akan mempengaruhi kepuasan dari sisi karyawan (
Charland, 2006:12-13). BP yang "populer" saat ini: (1) employee assistance
programmes (EAPs), (2) Day-care, (3) Flex-time and (4) Employee Stock
Ownership Plans (ESOPs).
1) EmployeeAssistance Programmes (EAPs)

Program ini berfokus pada rehabilitasi kecanduan alkohol maupun obat
terlarang. Era sekarang, program ini berkembangmeliputi juga konsultasi
untuk stres keija.

2) Day-Care
Pemsahaanmenyediakan fasilitas penitipan anak, yang dapat dikelola oleh
pemsahaan ataupun dikelola pihak lain. Program ini ditawarkan untuk
merespon kondisi semakinmeningkatnya perempuanbekeqa di luar rumah.
Keuntungan dengan diterapkannya program ini adalah : (1) menciptakan
perasaan damai bagi karyawan perempuan, sehingga produktivitas dapat
meningkat, (2) menurunkan perputaran karyawan, (3) menciptakan
keunggulan bersaingpada saat mencari tenaga keija, (4) penghematan biaya
penitipan anak bagi karyawan

3) Flex-Time
Flex-time program memberi kebebasan bagi karyawan untuk memulai
maupimmengakhiri hari keqa, dengantetap berorientasipada produktivitas.
Pemsahaan menetapkan periode "core hours" dimana karyawan wajib
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sndoronghadir. Tujuan diterapkannya flex-time program adalah ; (1) m
munculnya perilaku yang mendukung kepuasan keija dan komitmen
organisasi, dan (2) raenyediakan waktu.lebih banjrak bagi karyaw an untnk
unisan pribadi/keluarga/sosial dan pada akhimya memmimalkan absen.

' Flex-time tidak akan sukses tai^a keterliba^ karyawan dalam mendisain
dan mengimplementasikannya dan keqasama dan dukungan dan middle
management. Program ini akan semakin positif dampaknya, jika
diberlakukan employee self-management. Kelemahan flex-time program
adalah : (1) tidak cocok untuk perusahaan dengan proses keija atau
teknologi yang saling ketergantungan dan (2) meningkatnya biaya
administrasi dan kesulitan saat jadwal bertentangan dengan ati ran yang
berkaitan dengan biayalemburdan waktuistirahat

4) Employee Stock Ownership Plans (ESOPs)
ESOPs memberi hak kepada karyawan imtuk membel^
perusahaannya pada harga tertentu selama periode tertentu pula. Pada
umumnya harga pembelian iniditetapkan lebih murah danpada harga pasar
pada saat dimulainya ESOP.

• Program kepemilikan saham karyawan mendorong karyaw^m untuk
mengembangkan rasa kepemilikan dan komitmen terhadap perusahaan. Di
Amerika Serikat, karyawan yang mengikuti ESOP meningkat d^ 4juta
orang pada 1980 menjadi lebih dari 10 juta pada 1999. Pems^aan-
perusahaan ini memiliki rata-rata produktivitas yang lebih tinggi

i dibandingkan dengan perusahaan-perusahaan yang tidak menerapkan ESOP
(Noe,dkk, 2003:508). ]
Tujuan dari program ESOPs ini adalah : (1) memberikan penghargaan

' {reward) kepada seluruh karyawan, direksi, dan pihak-pihak tenentu atas
kontribusinya terhadap meningkatnya kineija perusahaan, (2) menmgkatkan
motivasi dan komitmen karyawan terhadap perusahaan karenamereka juga
merupakan pemilik perusahaan, sehingga diharapkan akan memngkatkan

' produktivitas dan kinega perusahaan dan (3) sebagai sarana
I sumber daya manusia untuk mendukung keberhasilan strate

perusahaan jangka panjang, karena ESOP pada dasamya merupakan bentuk
kompensasi yang didasarkan atas prinsip insentif, yaitu ditujukan untuk
memberikan pegawai suatu penghargaan yang besaraya dikaitkaa dengan
ukuran kineija perusahaan (Suhartini &Muhammad AnefRS, 2007:17-33).
Program kepemilikan saham perusahaan bagi karyawan juga bisa
menumbuhkan perasaan identifikasi terhadap tujuan-tujuan Organisasi
(Long, 1998:110), Kepemilikan saham bagi karyawan dapat dengan cara.:
(1) Karyawan dapat membeli bursa saham secara langsung, (2) jdiberikan
kepada mereka sebagai bonus, dan (3) dapat menerima saham pilihan, atau

saham

program

ei bisnis
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memperoieh bursa saham melalui pembagian keuntungan yang telab
direncakan dan disusun oleb peni'sahaan. Bentuk utama employee stock
plaUf yaitu stock bonus plan^ stockpurchase plan dan stock option plan
(Suhartini & Muhariimad ^efRS, 2007:17-33)
• Employee stockbonusplan. Perusahaan memberikan saham perusahaan

padakaryawan secara gratis." Contoh : Di PT Telkom, saham jenis ini
dikenal dengan nama saham perdana, yaitu saham perasahaan yang
diberikan kepada karyawan secara gratis yang besamya sesuai dengan
jabatan karyawan.

• Employee stockpurchaseplan. Karyawan memberikan beberapa bentuk
penibayaran langsung untuk mendapat saham ini. Karyawan biasanya
tidak harus membayar harga pasar secara penuh (full market price)
imtuk saham-saham ini, dan ada banyak insentif yang ditawarkan
perusahaan untuk meningkatkan jumlah pembelian saham oleh
kaiyawan. Contoh : Di PT Telkom terdapat saham insentif, yaitu
saham perusahaan yang dibeli oleh karyawan dengan harga di bawah
harga pasar dan jumlah pembeliannya dibatasi sesuai dengan jabatan
karyawan. Beberapa insentifini meliputi beberapa bentuk subsidi atau
harga diskon, atau sebuah program perpaduan {matching program).
Dalam matching program, perusahaan memberikan selembar saham
tambahan untuk masing-masing saham yang dibeli karyawan. PT
Telkom juga memberikan saham tambahan bagi karyawan yang masih
memegang saham perusahaan yang disebut dengan saham bonus.
Saham bonus merupakan saham perusahaan yang berikan pada
karyawan sebagai bentuk penghargaan atas masih" dimilikinya saham
perusahaan oleh karyaawan.

Agarkepemilikan sahamkaryawan (ESOP) ini mempunyai pengaruh
terhadap sikap dan perilaku karyawan, terdapat hal-hal yang harus
diperhatikan sebelum suatu perusahaan menerapkan BP dalam bentuk
ESOPs adalah sebagai berikut: (Pierce, dkk., 1991:127)
a) Ownership expectations. Perlunya kesesuaian antara harapan karyawan

dengan kepemilikan formal (dalam hal perolehan persamaan, informasi
danpengaruh) sehingga memperkuat kepemilikan psikologis.

b) Sense of legitimacy. Diperlukan terciptanya perasaan legitimasi
kepemilikan yang kuat sehingga menimbulkan hubungan yang positif
antara kepemilikan formal dan psikologis.

c) Management's philosophical commitment to employee ownership.
Perlu adanya komitmen filosofis manajemen terhadap. kepemilikan
karyawan yang mencerrninkan ESOP sebagai bagian sentral dalam
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filosofi manajemen dan strategi SDM serta menipakan bagis n terpadu
dari integritas dan budaya organisasi.
Financial orientation. Ag^ dihindari .derajat pendekataiji pekeija
terhadap sistem kepemilikan karyawan temtania dengan harapan
penibagian investasi. (memandang kepemilikan dalam perspektif
instrumental) karena justru menyebabkan individu tic ak akan
mengalami kepemilikan secara psikologis.
Type of plan and context origin. ESOP sebagai sebuah bentuk
renumerasi yang dalam konteks awalnya dibentuk dengap berpusat
pada pekeija itu sendiri (sesuai komitmen filosofisnya). Bila hal ini

d)

e)

dilaksanakan secara konsekuen akan lebih memberikan

terhadap karyawan dalam penerapanESOP.

Flexible Benefits
Program kompensasi (termasuk BP) suatu organisasi tidak dapat

diterapkan sepanjang masa, secara periodik perusahaan hams inelakukan
survei kepuasan terhadap kompensasi yang diberikan. Hal ini hams dilakukan
karena, kompensasi mempakan alat untuk memotivasi kineija karyawan.
Seorang individu akan termotivasi dalam bekeqa, jika imbalan yang ditawarkan
mempakan sesuatu yangpenting bagipemuasan kebutuhannya.

Pada saat pemsahaan akan mendisain BP bam, pemsahaan hams
mengetahui BP yang mana yang masih diinginkan dan BP mana yang sudah
tidak diinginkan. Saat ini banyak perusahaan mengembangkan BP yang kreatif,
meninggalkan BP dengan konsep tradisicnal yaitu one-size-fits-all dan
menawarkan fleksibilitas bagi karyawan imtuk memilih BP yang dapat
memenuhikebutuhanunik masing-masing karyawan (Charland, 2006:12-13)

Meskipun berbagai jenis benefit ditawarkan, tapi core cafeteria plan
(contoh paling minimal; asuransi jiwa, asuransi kesehatan danpensiun) adalah
benefit yang paling umiun ditawarkan. Flexible Benefits (FB) biasanya
dilakukan dengan mengembangkan benefit minimal tersebut. Contoh : asuransi
jiwa tambahan (misal ; istri dan anak), Waktu liburan yang lebih panjang,
asuransi dengan coverage lebih tinggi, layanan penitipan anak, dll. Keunggulan
FB adalah dapat dicapainya kesesuaian yang lebih tinggi antara behefit yang
ditawarkan pemsahaan dengan kebutuhan (pilihan) karyawan. Sedangkan
kelemahan daripenerapan FBini adalah : (1) administrasi lebihmmit,termasuk
dalam administrasi ini : komunikasi, konsultasi, pencatatan maupun sistem
akiintansinya, (2) cepatnya pembahan pilihan yang mungkin teijadi (Milkovich
ank Boudreau, 1997:553).

Di era global ini juga sudah mulai dipopulerkan benefits self-service
(BSS). BSS mempakan terobosan untuk memberi kesempatan kepada |karyawan

kepuasan

1467



APLKASIBISNIS, Vol. 12, No. 9, Maret 2012

untuk memilili BP yang sesuai. Karyawan harus dididik dalam memahami
banyalmya BP yang ada. Dengan kata lain, karyawan hams diajak
berkomunikasi dan dilatihkan untuk memaksimalkan hasil dari BSS. Bagi

pengusaha, peherapan BSS akah membutuhkan peitambahan waktu dan biaya
dalam pengadministrasiannya. Oleh karena itu, perusahaan yang akan
menerapkan BSS hamslah mengubah teknologi pendukungnya menjadi
automate benefits administration (Crosby, 2005:56-58)

BP Dan Bisnis Usaha Kecil

Bisnis usaha kecil mempakan usaha yang mempekeijakan karyawan
dengan jumlah kurang dari 500 orang. Peran BP di bisnis usaha kecil adalah
imtuk memotivasi dan mempertahankan karyawannya. Produktivitas karyawan
akan teipengaruh di saat mereka merasa khawatir terkait dengan masalah
keuangan yang dihadapinya. Terdapat 5 hal yang harus dipertimbangkan apabila
usaha kecil menerapkan non-medical benefit program dengan hasil yang
maksimal: (Anonymous, 2010)
1. Manage costs for dental, disability, and life insurance. Hal ini akan

meningkatkan loyalitas karyawan. Banyak pengusaha usaha kecil tidak
mengakui hal itu. Di sisi lain, karyawan sangat yakin bahwa BP sangat
mempengaruhi loyalitas dirinya terhadap pengusaha. Agar BP lebih efektif
dampaknya, disarankan BP, misal dental insurance diberikan berdasarkan
kondisi nyata hasil observasi dan focus pada usaha pencegahan, sehingga
meningkatkan kemanfaatan dan "value" bagi karyawan.

2. Deliver budget-conscious wellness programs. Hal ini akan meningkatkan
produktivitas dan dapat membantu mengendalikan biaya. Wellnessprogram
diyakini akan mampu menurunkan biaya medis. Wellness• program
mempakan program pencapaian kesehatan mental dan fisik melalui
program kemajuan kesehatan individual Oleh karena itu perlu dukungan
budaya sadar kesehatan untuk jangka panjang, seperti : penyuluhan hidup
yang sehat, kesadaran untuk tidak merokok, diberlakukannya 1 hari dalam
setiap minggu sebagai hari olah raga.

3. Help employees becomefinancially secure and support productivity goals
at the same time. Produktivitas karyawan sangat terpengaruh saat karyawan
sedang menghadapi masalah keuangan. Bisnis usaha kecil disarankan
bekeija sama dengan institusi keuangan local untuk membantu mengatasi
kebutuhan keuangan karyawan, rencana pension, memberi fasilitas pada
karyawan untuk mengakses web institusi penyedia jasa keuangan.

4. Simplify benefits communicationsfor greater benefits effectives. Informasi
mengenai benefits akan secara efektif memahamkan karyawan mengenai
BP. Pemberian informasi ini dapat melalui berbagai saluran, menggunakan
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jargon, maupun melalui pesan-pesan yang relevan dengan t£hap-tahap

kehidupan mannsia. Pengusaha bisois us^a kecil bams juga man
mendengarkan dan mempelajari apa yang, dikehendaki karlawannya,
sebelum dilaikukan/awncW/ig-BP melalui suatu

5} Leverage small business workplace advantages for Jncreased worker
loyalty. Secara normative, penerapan BP'akan memberi keunggulan dalam

•I bentuk peningkatan loyalitas. Hal ini membutuhkan dukungaln budaya
pemsahaan dengan lingkungan keija yang seimbang antarakehidi^pan keija
dan kehidupan pribadi.

Penutup

Menutup tulisan ini, ada satu hal yang tidak boleh dilupakan pada saat

suatu pemsahaan mendisain program kompensasinya (termasuk BP) adalah
masalah proses. Masalah proses ini meliputi pelibatan karyaw^ dalam
penyusunan BP dan komunikasi terkait dengan kebijakan BP. yang diambil.
Komunikasi merupakan the soul ofthe workplace. Dengan komimi^si yang
baik, diharapkan karyawan akan memahami BP apa yang ditawarkan oleh

pemsahaan, kemudian karyawan akan pelakukan penilaian terhadajD BP dan
akan diaktualisasikan dalam perilaku kineqanya. Karyawan tidak h^ya akan
menerima hasil akhir disain BP saja. Tetapi karyawan juga hams diajak
berperan afctif dalam proses disain BP. Karyawan akan mengemukakan apa
yang dibutuhkannya dan akan memahami mengapa pemsahaan memuuskan BP
tertentu, Hal ini akan meningkatkan kepercayaan karyawan terhadap pemsahaan
dan pada akhimya akan meningkatkan komitmen dan kineija karyawan

(^Ibfleisch & White, 1998:20-34).
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