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2.1 Kompensasi
2.1.1 Pengertian Kompensasi
Berikut ini akan dikemukakan beberapa definisi kompensasi, menurut
Edy Sutrisno (2012, p. 181), bahwa :
“Kompensasi merupakan salah satu fungsi yang penting dalam

manajemen sumber daya manusia (MSDM).”

“Kompensasi adalah keseluruhan imbalan yang diterima oleh karyawan
sebagai penghargaan atas kontribusi yang telah diberikan kepada
perusahaan, baik yang bersifat finansial maupun nonfinansial.”
(Suparyadi, 2015 p. 272).

Menurut Hasibuan (2012, p. 118), bahwa :
“Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang
langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan

jasa yang diberikan kepada perusahaan”.

Menurut Sedarmayanti (2015, p. 239), kompensasi adalah segala
sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai balas jasa kerja mereka.
Berdasarkan definisi yang dikemukakan diatas dapat diketahui bahwa
hakekatnya pengertian kompensasi adalah imbalan/balas jasa yang
diberikan oleh seorang pemberi kerja kepada seseorang penerima kerja

yang dibayarkan dalam bentuk uang tunai dan aturan lainnya.

Program kompensasi/balas jasa ini umumnya bertujuan untuk
kepentingan perusahaan, karyawan dan pemerintah/ masyarakat.
Supaya tujuan ini tercapai dan memberikan kepuasan bagi semua pihak,

hendaknya program kompensasi ditetapkan berdasarkan prinsip adil dan
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layak, Undang-Undang perburuhan, serta memperhatikan faktor internal
dan eksternal.

Pengertian kompensasi/balas jasa menurut definisi di atas menyebutkan
bahwa upah yang diterima oleh para karyawan/pekerja adalah
merupakan suatu penerimaan yang berfungsi sebagai jaminan
kehidupan yang layak. Juga dijelaskan bahwa kompensasi dinilai dalam
bentuk uang, serta tambahan-tambahan lainnya, jumlah serta

pembayarannya dilakukan sesuai dengan perjanjian kedua belah pihak.

Bagi perusahaan upah/gaji yang teratur dan layak yang diberikan
kepada karyawan, berfungsi sebagai penentu kelangsungan produksi
yang dilakukan oleh sumber daya manusia. Dalam hal ini penentuan
besarnya kompensasi sangat penting agar karyawan merasa puas dan

perusahaan juga tidak dirugikan.

2.1.2 Asas-Asas Kompensasi

Menurut Suwatno dkk (2011, p. 220) asas-asas kompensasi antara lain:
a. Asas Keadilan

Kompensasi mempengaruhi perilaku karyawan dalam organisasi
sehingga pemberian kmpensasi yang tidak berdasarkan asas
keadilan akan mempengaruhi kondisi kerja karyawan. Yang
dimaksud dengan asas keadilan adalah adanya konsistensi
imbalan bagi para karyawan yang melakukan tugas dengan bobot
yang sama. Dengan kata lain, kompensasi karyawan disuatu jenis
pekerjaan dengan kompensasi karyawan di jenis pekerjaan yang
lainnya, yang mengerjakan pekerjaan dengan bobot yang sama,
relatif akan memperoleh besaran kompensasi yang sama. Dengan
asas keadilan akan tercipta suasana kerja sama yang baik,
motivasi kerja, disiplin, loyalitas, dan stabilitas karyawan yang
lebih baik.



b.

15

Asas Kelayakan dan Kewajaran

Kompensasi yang diterima karyawan harus dapat memenuhi
kebutuhan dirinya beserta keluarganya, pada tingkat yang layak
dan wajar. Sehingga besaran kompensasi yang diberikan akan
mencerminkan status, pengakuan, dan tingkat pemenuhan
kebutuhan yang akan dinikmati oleh karyawan beserta

keluarganya.

2.1.3 Tujuan Kompensasi

Tujuan kompensasi menurut Malayu S.P. Hasibuan (2010, p. 121) adalah

sebagai berikut :

a.

Ikatan Kerjasama

Dengan pemberian kompensasi terjalinlah ikatan kerjasama
formal antara majikan dengan karyawan. Karyawan harus
mengerjakan  tugas-tugasnya  dengan  baik,  sedangkan
pengusaha/majikan wajib membayar kompensasi sesuai dengan
perjanjian yang disepakati.

Kepuasan kerja

Dengan balas jasa, karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan-
kebutuhan fisik, status sosial, dan egoistiknya sehingga
memperoleh kepuasan kerja dari jabatannya.

Pengadaan Efektif

Pengadaan karyawan akan efektif jika dibarengi dengan program
kompensasi yang menarik. Dengan program pemberian
kompensasi yang menarik, maka calon karyawan yang
berkualifikasi baik dengan kemampuan dan keterampilan tinggi
akan muncul, sesuai dengan kriteria yang ditetapkan oleh
perusahaan.

Motivasi

Kompensasi yang layak akan memberikan rangsangan serta

memotivasi karyawan untuk memberikan kinerja terbaik dan
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menghasilkan  produktivitas kerja yang optimal. Untuk
meningkatkan motivasi bagi karyawan, perusahaan biasanya
memberikan insentif berupa uang dan hadiah lainnya.
Kompensasi yang layak akan memudahkan manajer dalam
mengarahkan karyawan untuk mencapai tujuan organisasi.
Stabilitas Karyawan

Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta
eksternal konsistensi yang kompetitif maka stabilitas karyawan
lebih terjamin karena turn over relatif kecil.

Disiplin

Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin
karyawan semakin baik. Mereka akan menyadari serta mentaati
peraturan-peraturan yang berlaku.

Pengaruh Serikat Pekerja

Dengan program kompensasi yang baik pengaruh serikat buruh
dapat dihindarkan dan karyawan akan berkonsentrasi pada

pekerjaannya.

. Pengaruh Pemerintah

Jika program kompensasi sesuai dengan undang-undang
perburuhan yang berlaku (seperti batas upah minimum) maka

intervensi pemerintah dapat dihindarkan.

2.1.4 Indikator Kompensasi

Ada beberapa Indikator kompensasi yang di jelaskan oleh Sedarmayanti
(2015, p. 241) adalah:

Kompensasi Langsung

a.
b.

C.

Gaji
Upah
Bonus
Komisi

pembagian laba/keuntungan
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Kompensasi Tidak Langsung
a. Jaminan Asuransi
b. Jaminan Keamanan
c. Jaminan Cuti kerja
d. Jaminan Penjadwalan kerja

e. Pelayanan Karyawan

2.2 Motivasi Kerja
2.2.1 Pengertian Motivasi
Motivasi merupakan salah satu hal yang mempengaruhi prilaku
manusia, motivasi disebut juga sebagai pendorong, keinginan,
pendukung atau kebutuhan — kebutuhan yang dapat membuat seseorang
bersemangat dan termotivasi untuk memenuhi dorongan diri sendiri,
sehingga dapat bertindak dan berbuat menurut cara-cara tertentu yang

akan membawa ke arah yang optimal.

Motivasi berfungsi sebagai penggerak atau dorongan kepada para
pegawai agar mau bekerja dengan giat demi tercapainya tujuan
perusahaan secara baik. Menurut Veithzal Rivai (2011, p. 837),
mendifinisikan bahwa motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai
yang mempengaruhi individu tuntuk mencapai hal yang spesifik sesuai
dengan tujuan individu. Sikap dan nilai tersebut merupakan suatu yang
invisible yang memberikan kekuatan untuk mendorong individu
bertingkah laku dalam mencapai tujuan. Motivasi menurut syahyuti
(2010) adalah pemberian daya pendorong bagi seseorang untuk

melakukan pekerjaannya dengan baik.

Pengertian motivasi menurut Edy Sutrisno (2012, p. 109) mengatakan
bahwa motivasi adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk
melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivasi sering kali

diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang. Maka dapat
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disimpulkan bahwa perusahaan bukan saja mengharapkan pegawai
mampu, cakap dan terampil tapi yang terpenting mereka dapat bekerja
giat dan berkeinginan untuk mencapai hasil kerja yang maksimal.
Kemampuan dan kecakapan pegawai sangat berguna bagi perusahaan

jika mereka mau bekerja dengan giat.

2.2.2 Teori-Teori Motivasi
Beberapa model atau teori tentang motivasi yang dikemukakan oleh
beberapa para ahli antara lain :
1. Teori Motivasi Kebutuhan dari Abraham Maslow

Teori ini menyatakan bahwa manusia dimotivasi untuk memuaskan
sejumlah kebutuhan yang melekat pada diri setiap manusia yang
cenderung bersifat bawaan. Kebutuhan ini terdiri dari lima jenis
yaitu :

a. Kebutuhan fisik

b. Kebutuhan rasa aman

c. Kebutuhan sosial

d. Kebutuhan pengakuan

e. Kebutuhan aktualisasi diri

2. Teori XdanY

Teori ini dicetuskan oleh McGregor menyatakan bahwa manusia
pada dasarnya terdiri dari dua jenis yaitu ada jenis manusia X dan
jenis manusia Y yang masing-masing memiliki karakteristik
tertentu. Jenis manusia X adalah manusia yang ingin menghindari
pekerjaan bilamana mungkin, sementara jenis manusia Y
menunjukan sifat yang senang bekerja yang diibaratkan bahwa
bekerja baginya seperti bermain. Kemudian jenis manusia X tidak
punya inisiatif dan senang diarahkan, sedangkan jenis manusia Y

adalah sebaliknya.
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3. Three Needs Theory
Teori ini dikemukakan oleh David Mc Clelland, yang mengatakan
bahwa ada tiga kebutuhan manusia, yaitu :

a. Kebutuhan berprestasi, yaitu keinginan untuk melakukan
sesuatu lebih baik dibandingkan sebelumnya.

b. Kebutuhan untuk berkuasa, yaitu kebutuhan untuk lebih kuat,
lebih berpengaruh terhadap orang lain.

c. Kebutuhan afiliasi, yaitu kebutuhan untuk disukali,
mengembangkan atau memelihara persahabatan dengan
orang lain.

4. ERG Theory
Teori ini dikemukakan oleh Clayton Aderfer, yang mengatakan
bahwa teori ini merupakan revisi dari teori Abraham Maslow. Teori
ini menyatakan ada tiga kelompok kebutuhan manusia :

a. Existence
Berhubungan dengan kebutuhan untuk mempertahankan
keberadaan seseorang dalam hidupnya.

b. Relatedness
Berhubungan dengan kebutuhan untuk berinteraksi dengan
orang lain.

c. Growth
Berhubungan dengan kebutuhan perkembangan diri.

5. Theory Dua Faktor
Teori ini disebut juga motivation-hygiene theorydan dikemukakan
oleh Frederick Herzberg. Teori ini mengatakan bahwa suatu
pekerjaan selalu berhubungan dengan dua aspek, yaitu pekerjaan
itu sendiri seperti mengajar, merakit sebuah barang,
mengkoordinasi  sebuah  kegiatan, menunggu langganan,
membersihkan ruangan-ruangan, dan lain-lain disebut job content,

dan aspek-aspek yang berkaitan dengan pekerjaan seperti gaji,
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kebijaksanaan organisasi, supervisi, rekan kerja, dan lingkungan

kerja yang disebut job context.

2.2.3 Tujuan Motivasi Kerja

Menurut Malayu S.P. Hasibuan (2010:146), tujuan motivasi antara lain

yaitu :

1.

© o N o g Bk~ w DN

10.

Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan

Meningkatkan produktivitas kerja karyawan

Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan

Meningkatkan kedisiplinan karyawan

Mengefektifkan pengadaan karyawan

Menciptakan suasana kerja dan hubungan kerja yang baik
Meningkatkan loyalitas, kreativitas, dan partisipasi karyawan
Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan

Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-
tugasnya

Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku

2.2.3 Metode Motivasi
Menurut Malayu S.P Hasibuan (2010:149). Terdapat dua metode

motivasi yaitu motivasi langsung dan motivasi tidak langsung :

1.

Motivasi langsung (direct motivation)

Motivasi langsung adalah motivasi (materiil dan non materiil)
yang diberikan secara langsung kepada setiap individu karyawan
untuk memenuhi kebutuhan serta kepuasannya. Jadi sifatnya
khusus, seperti pujian, penghargaan, tunjangan hari raya, bonus
dan bintang jasa.

Motivasi tidak langsung (indirect motivation)

Motivasi tidak langsung adalah motivasi yang diberikan hanya
merupakan fasilitas-fasilitas yang mendukung serta menunjang

kelancaran tugas sehingga para karyawan betah dan semangat
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melakukan pekerjaannya. Misalnya ruangan kerja, suasana kerja,
serta penempatan yang tepat. Memotivasi tak langsung besar
pengaruhnya untuk merangsang semangat bekerja karyawan
sehingga pengaruhnya untuk merangsang semangat kerja

karyawan menjadi produktif.

2.2.4 Jenis Motivasi
Dari jenisnya Malayu S.P. Hasibuan (2010:150), membagi motivasi
kedalam dua jenis yaitu :
1. Motivasi Positif
Maksudnya manajer memotivasi bawahan dengan memberikan
hadiah kepada mereka yang berprestasi diatas standar. Motivasi
ini cocok digunakan untuk jangka panjang.
2. Motivasi Negatif
Maksudnya manajer memotivasi bawahan dengan memberikan
standar akan mendapat hukuman bila hasil kerjanya dibawah

standar. Motivasi ini cocok digunakan untuk jangka pendek.

2.2.5 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi
Menurut Edy Sutrisno (2012: 116-120) ada beberapa faktor-faktor yang
mempengaruhi motivasi. Faktor-faktor tersebut dapat dibedakan atas
faktor intern dan faktor ekstern yang berasal dari karyawan, yakni :
1. Faktor Intern, dapat mempengaruhi pemberian motivasi pada
seseorang, yang meliputi :

e Keinginan untuk dapat hidup, merupakan kebutuhan setiap
manusia untuk bertahan hidup yang meliputi : mendapat
kompensasi, memiliki pekerjaan tetap, dan suasana kerja
yang aman dan nyaman.

e Keinginan untuk dapat memiliki, dapat mendorong

seseorang untuk mau melalakukan pekerjaan. Hal ini sering
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terjadi dalam kehidupan sehari-hari yang apabila memiliki
keinginan yang keras maka dapat mendorong orang untuk
mau bekerja.

Keinginan untuk  memperoleh  penghargaan, yang
disebabkan adanya keinginan untuk dihormati, dihargai, dan
diterima oleh orang lain.

Keinginan untuk memperoleh pengakuan, yang meliputi :
penghargaan terhadap prestasi, hubungan kerja yang
harmonis, pimpinan yang adil, dan dihargai masyarakat.
Keinginan untuk berkuasa, dapat mendorong seseorang
untuk bekerja. Hal ini dapat memungkinkan seseorang

menjadi pemimpin atau penguasa dalam organisasi.

2. [Faktor Ekstern, bisa dapat melemahkan motivasi kerja seseorang,

yang meliputi :

Kondisi lingkungan Kkerja

Meliputi keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada
disekitar  lingkungan kerja karyawan yang dapat
mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan.

Kompensasi yang memadai

Merupakan alat motivasi yang paling ampuh untuk
mendorong para karyawan dapat bekerja dengan baik.
Supervisi yang baik

Fungsi supervisi adalah memberikan pengarahan, dan
membimbing dalam bekerja. Dengan hubungan yang baik
antara supervisi dan para karyawan, maka akan dapat
menghadapi segala masalah dengan baik.

Adanya jaminan pekerjaan

Hal ini bisa membuat para karyawan akan mau bekerja
keras untuk perusahaan. Para karyawan memiliki keinginan
kalau jaminan karier yang jelas untuk masa depan mereka

dapat dijamin oleh perusahaan.
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e Status dan tanggung jawab
Merupakan dorongan untuk memenuhi kebutuhan atau
keinginan akan rasa sebuah pencapaian.

e Peraturan yang fleksibel.
Biasanya dalam suatu perusahaan memiliki sistem dan
prosedur yang harus dipatuhi oleh para karyawan, yang
bersifat untuk mengatur dan melindungi para karyawan.
Semua peraturan Yyang berlaku diperusahaan harus

dikomunikasikan sejelas-jelasnya kepada para karyawan.

2.2.6 Indikator Motivasi Kerja
Indikator-indikator untuk mengukur motivasi kerja menurut Syahyuti
(2010):

1. Dorongan mencapai tujuan
Seseorang yang mempunyai motivasi kerja yang tinggi maka
dalam dirinya mempunyai dorongan yang kuat untuk mencapai
kinerja yang maksimal, yang nantinya akan berpengaruh terhadap
tujuan dari suatu perusahaan atau instansi.

2. Semangat kerja
Semangat kerja sebagai keadaan psikologis yang baik apabila
semangat kerja tersebut menimbulkan kesenangan yang
mendorong seseorang untuk bekerja lebih giat dan lebih baik serta
konsekuen dalam mencapai tujuan yang ditetapkan oleh
perusahaan atau instansi.

3. [Inisiatif dan kreatifitas
Inisiatif diartikan sebagai kekuatan atau kemampuan seseorang
karyawan atau pegawai untuk memulai atau meneruskan suatu
pekerjaan dengan penuh energy tanpa ada dorongan dari orang
lain atau atas kehendak sendiri, sedangkan kreatifitas adalah
kemampuan seseorang pegawai atau karyawan untuk menemukan

hubungan-hubungan baru dan membuat kombinasi-kombinasi
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yang baru sehingga dapat menemukan suatu yang baru. Dalam hal
ini sesuatu yang baru bukan berarti sebelumnya tidak ada, akan
tetapi sesuatu yang baru ini dapat berupa sesuatu yang belum
dikenal sebelumnya.

4. Rasa tanggung jawab
Sikap individu pegawai yang mempunyai motivasi kerja yang
baik harus mempunyai rasa tanggung jawab terhadap pekerjaan
yang mereka lakukan sehingga pekerjaan tersebut mampu

diselesaikan secar tepat waktu.

2.3 Kinerja Karyawan

2.3.1 Pengertian Kinerja
Kinerja SDM merupakan istilah yang berasal dari job performance atau
actual performance (prestasi kerja sesungguhnya yang dicapai oleh
karyawan). Berikut ini beberapa definisi kinerja menurut pendapat para
ahli, sebagai berikut :
Menurut Kasmir (2016, p. 182), Kinerja adalah hasil kerja dan perilaku
kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung
jawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu. Veithzal Rivai
(2011, p. 312), menyatakan bahwa “Kinerja merupakan perilaku nyata
yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan
oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan”. Sedangkan
menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2013, p. 67), “kinerja atau
prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”.

Dari pendapat diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa kinerja karyawan
adalah merupakan suatu tingkat kemajuan seseorang karyawan atas
hasil dari usahanya untuk meningkatkan kemampuan secara positif

dalam pekerjaannya. Sumber daya manusia sebagai aktor yang berperan
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aktif dalam menggerakkan organisasi dalam mencapai tujuannnya.

Tercapainya tujuan organisasi hanya dimungkinkan karena upaya para

pelaku yang terdapat dalam organisasi, untuk berkinerja dengan baik.

Kinerja perorangan (individual performance) dengan kinerja organisasi

(corporate performance) terdapat hubungan yang erat. Dengan

perkataan lain bila kinerja karyawan (individual performance) baik

maka kemungkina besar Kinerja organisasi (corporate performance)

juga baik.

2.3.2 Faktor-Faktor Kinerja
Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut Sedarmayanti
(2011, p. 65) antara lain:

1.

Sikap mental (motivasi kerja, disiplin kerja, etika kerja)

Sikap mental yang dimiliki seorang karyawan akan memberikan
pengaruh terhadap kinerjanya. Sikap mental yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan adalah motivasi kerja, disiplin
kerja dan etika kerja yang dimiliki seorang Karyawan.

Pendidikan

Pendidikan yang dimiliki seorang karyawan mempengaruhi Kinerja
karyawan tersebut. Semakin tinggi pendidikan seorang karyawan
maka kemungkinan kinerjanya juga semakin tinggi.

Ketrampilan

Karyawan yang memiliki ketrampilan akan mempunyai kinerja
yang lebih baik dari pada karyawan yang tidak mempunyai
ketrampilan.

Kepemimpinan

Kepemimpinan manajer memberikan pengaruh terhadap kinerja
karyawannya. Manajer yang mempunyai kepemimpinan yang baik

akan dapat meningkatkan kinerja bawahannya.



5. Tingkat penghasilan
Tingkat penghasilan karyawan berpengaruh terhadap Kkinerja
karyawan. Karyawan akan termotivasi untuk meningkatkan
kinerjanya apabila mempunyai penghasilan yang sesuai.

6. Kedisiplinan
Kedisiplinan yang kondusif dan nyaman akan dapat meningkatkan
kinerja karyawan.

7. Komunikasi
Para karyawan dan manajer harus senantiasa menciptakan
komunikasi yang harmonis dan baik. Dengan adanya komunikasi
yang baik maka akan mempermudah dalam menjalankan tugas
perusahaan.

8. Sarana pra sarana
Perusahaan harus memberikan fasilitas atau sarana dan prasarana
yang dapat mendukung kinerja karyawan.

9. Kesempatan berprestasi.
Adanya kesempatan berprestasi dalam perusahaan dapat
memberikan motivasi kepada karyawan untuk selalu meningkatkan

Kinerja.

2.3.3 Indikator Kinerja Karyawan

Menurut Kasmir (2016, p. 208) penilaian dan pengukuran Kinerja

karyawan dapat dilakukan dengan menggunakan beberapa indikator,

yaitu:

1. Kualitas (mutu)
Pengukuran kinerja karyawan dapat dilakukan dengan melihat
kualitas dari pekerjaan yang dihasilkan melalui suatu proses
tertentu. Karyawan yang mempunyai kinerja yang baik akan
menghasilkan suatu produk dan hasil pekerjaan yang mempunyai
kualitas tinggi, demikian pula sebaliknya jika kualitas pekerjaan

yang dihasilkan rendah maka kinerjanya juga rendah.
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Kuantitas (jumlah)

Pengukuran kinerja karyawan dapat dilakukan dengan melihat
kuantitas yang dihasilkan oleh seseorang. Kuantitas merupakan
produksi yang dihasilkan dan dapat ditunjukkan dalam bentuk
satuan mata uang, jumlah unit, atau jumlah siklus kegiatan yang
diselesaikan. Perusahaan mengharapkan karyawannya untuk dapat
mencapai jumlah target atau melebihi dari target yang telah
ditetapkan.

. Waktu (jangka waktu)

Beberapa jenis pekerjaan diberikan batas waktu dalam
menyelesaikan pekerjaannya, artinya ada batas waktu minimum
dan maksimal yang harus dipenuhi. Pada jenis pekerjaan tertentu
makin cepat suatu pekerjaan terselesaikan, makin baik kinerjanya
demikian pula sebaliknya makin lambat penyelesaian suatu
pekerjaan, maka kinerjanya menjadi kurang baik.

. Penekanan biaya

Suatu perusahaan sudah menganggarkan setiap biaya sebelum
aktivitas dijalankan. Artinya dengan biaya yang sudah dianggarkan
tersebut menjadi acuan agar tidak melebihi dari yang sudah
dianggarkan.

. Pengawasan

Setiap aktivitas dalam perusahaan memerlukan pengawasan agar
tidak menyimpang dari aturan yang telah ditetapkan. Pengawasan
sangat diperlukan dalam rangka mengendalikan aktivitas karyawan
di perusahaan sehingga dapat menghasilkan kinerja yang baik.
Hubungan antar karyawan

Karyawan yang mampu untuk mengembangkan perasaan saling
menghargai, niat baik dan kerja sama antara karyawan yang satu
dengan yang lainnya akan menciptakan suasana yang nyaman dan
kerja sama yang memungkinkan satu sama lain saling mendukung

untuk menghasilkan aktivitas pekerjaan yang lebih baik.
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2.4 Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu yang digunakan peneliti adalah sebagai dasar dalam

penyusunan penelitian. Tujuannya adalah untuk mengetahui hasil yang telah

dilakukan oleh peneliti terdahulu, sekaligus sebagai perbandingan dan

gambaran yang dapat mendukung kegiatan penelitian berikutnya yang sejenis.

Kajian yang digunakan yaitu mengenai Kompensasi, Motivasi Kerja terhadap

Kinerja di antaranya dapat dilihat dari tabel berikut :

Tabel 2.1

Penelitian Terdahulu

Peneliti/Tahun

Judul

Penelitian

Hasil Penelitian

Fransisca
Andreani /
2015

Yuli Suwati /
2013

Pengaruh
Motivasi dan
Kompensasi
Terhadap
Kinerja
Karyawan Pada
PT Sinar Jaya
Abadi Bersama

Pengaruh
Kompensasi
dan Motivasi
Kerja Terhadap
Kinerja

Karyawan pada

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui
pengaruh motivasi dan kompensasi terhadap
kinerja karyawan pada PT Sinar Jaya Abadi
Bersama. Populasi dalam penelitian ini
berjumlah 39 karyawan di PT Sinar Jaya
Abadi Hasil

didapatkan bahwa motivasi dan kompensasi

Bersama. dari penelitian
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Diantara kedua variabel

tersebut, motivasi memiliki pengaruh lebih

dominan terhadap Kkinerja  karyawan
dibandingkan kompensasi.
Tujuan  penelitian ini  adalah  untuk

mengetahui dan menganalisis kompensasi

dan motivasi kerja terhadap Kinerja
karyawan pada PT. Tunas Hijau Samarinda.
Sampel ditetapkan sebanyak 57 orang
karyawan dan hasil analisis menunjukkan

bahwa kompensasi mempunyai
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Ririvega
kasenda / 2013

PT. Tunas pengaruh positif terhadap kinerja karyawan
Hijau sedangkan motivasi kerja tidak mempunyai
Samarinda pengaruh  positif ~ terhadap  Kinerja
karyawan.
Kompensasi Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
dan motivasi pengaruh  kompensasi dan  motivasi
Pengaruhnya terhadap kinerja karyawan pada PT.
Terhadap Bangun Wenang Beverages Company
Kinerja Manado. Sampel ditetapkan sebanyak 60
Karyawan orang karyawan dan metode analisis yang
Pada PT. digunakan adalah analisis regresi linear
Bangun berganda. Nilai koefisien regresi berganda
Wenang menunjukkan bahwa kompensasi
Beverages berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja
Company karyawan dengan nilai koefisien adalah
Manado. positif. ~ Dan  motivasi  berpengaruh

signifikan terhadap kinerja karyawan nilai

koefisien adalah positif.

Dari uraian diatas diketahui bahwa terdapat perbedaan hasil penelitian

mengenai pengaruh antara motivasi dan kompensasi terhadap kinerja

karyawan. Dengan adanya perbedaan tersebut maka diperlukan penelitian

kembali mengenai pengaruh motivasi dan kompensasi terhadap kinerja

karyawan. Karena motivasi dan kompensasi merupakan salah satu faktor

penting dalam kinerja karyawan. Hal itu dilakukan demi meningkatkan

kinerja karyawan. Dan tentunya agar organisasi dapat menghasilkan

keuntungan yang maksimal dengan memaksimalkan Kkinerja para

karyawannya dalam mencapai tujuan.
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2.5 Kerangka Berpikir

Permasalahan

1. Kompensasi belum
didapatkan secara maksimal
dikarenakan pembayaran gaji
pokok hanya sebesar UMR
dan target pencapaian hanya
mencapai evaluasi good
(baik).

2. Kurangnya motivasi
karyawan untuk mencapai
kinerja excellent atau target
kerja secara maksimal.

3. Karyawan tidak terlalu
termotivasi untuk bekerja
secara maksimal atau
memenuhi target kerja yang
telah ditentukan oleh
perusahaan, dikarenakan
tidak adanya tambahan gaji
yang diperoleh karyawan dan
upah lembur yang belum
didapatkan karyawan
untuk menyelesaikan

beban kerja yang lebih.

Kompensasi (X1)

Motivasi Kerja (X2)

Kinerja (Y)

(FeedBack)

1. Bagaimana pengaruh
Kompensasi terhadap Kinerja
Karyawan?

2. Bagaimana pengaruh Motivasi
Kerja terhadap Kinerja
Karyawan?

3. Bagaimana pengaruh
Kompensasi dan Motivasi Kerja

terhadap Kinerja Karyawan ?

Analisis Data
1. Analisis regresi linier berganda
2. Ujit
3. UjiF

A

Gambar 2.1 Kerangka Berpikir

1. Kompensasiberpengaruh
terhadap kinerja karyawan

2. Motivasi kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan

3. Kompensasi, dan  motivasi
kerja berpengaruh terhadap
kinerja karyawan
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2.7 Pengembangan Hipotesis
2.7.1 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja
Kompensasi merupakan sesuatu yang diterima oleh karyawan atas balas
jasa mereka pada perusahaan besaran kompensasi yang mereka terima
akan mempengaruhi kinerja karyawan yang akan berdampak pada hasil
kerja yang mereka capai.Sesuai dengan teori pembelajaran yang
menyatakan kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang,
barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai
imbalan jasa yang diberikan kepada perusahaan. Hasibuan (2012).
Pemberian kompensasi yang dilakukan diharapkan dapat meningkatkan
kualitas, kuantitas dan waktu menyelsaikan pekerjaan. Maka hasil kinerja
karyawan pun dapat meningkat dan karyawan dapat mencapai kinerja

yang maksimal.

Dari hasil penelitan Fransisca Andreani (2015), menyatakan bahwa
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kkinerja
karyawan. Penelitian Yuli Suwati (2013), menunjukan bahwa
kompensasi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Demikian
juga penelitian dari Ririvega Kasenda (2013), menyatakan bahwa melalui
kompensasi terdapat pengaruhnya terhadap kinerja karyawan. Sehingga

dapat dirumuskan hipotesis yaitu :

H; : Kompensasi berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan

2.7.2 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja
Motivasi merupakan faktor yang dapat mendorong sesorang melakaukan
suatu tindakan dan memberikan kekuatan sehingga semakin besar
motivasi yang dimiliki dapat meningkatkan kinerja karyawan itu
sendiri.Hal tersebut berdasarkan George and jones (2005) yang
menyatakan motivasi adalah suatu kekuatan psikologis di dalam diri

seseorang yang menentukan arah perilaku seseorang di dalam organnisasi
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yang menyebabkan pergerakan, arahan, usaha, dan kegigihan dalam
menghadapi rintangan untuk mencapai suatu tujuan. Salah satu aspek
penting dalam perusahaan untuk para karyawan agar tetap gigih dan giat
dalam bekerja guna meningkatkan kinerja yaitu dengan memberikan
motivasi (daya perangsang) bagi para karyawan supaya kegairahan
bekerja para karyawan dapat meningkat. Kegairahan para pekerja
tersebut sangat dibutuhkan suatu perusahaan karena dengan semangat
yang tinggi para karyawan dapat bekerja dengan segala daya dan upaya
yang mereka miliki (tidak setengah-setengah) sehingga pencapaian
kinerja maksimal dan memungkinkan terwujutnya tujuan yang ingin
dicapai perusahaan, maka akan dapat berpengaruh terhadap Kkinerja

karyawan.

Dari hasil penelitan Fransisca Andreani (2015), dalam penelitiannya
menemukan bahwa Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja
Karyawan. Penelitian Ririvega Kasenda (2013), menyatakan bahwa
Motivasi Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan.
Sedangkan menurut Yuli Suwati (2013) Motivasi kerja tidak mempunyai
pengaruh positif terhdap kinerja karyawan, sehingga dapat dirumuskan

hipotesis yaitu :

H, : Motivasi Kerja berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan

2.7.3 Pengaruh Kompensasi dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja

Program kompensasi (balas jasa) harus ditetapkan atas asas adil dan
layak agar dapat meningkatkan kuantitas, kualitas dan waktu
menyelesaikan pekerjaan. Prinsip adil dan layak harus mendapat
perhatian dengan sebaik-baiknya supaya balas jasa yang akan diberikan
dapat merangsang gairah dan meningkatkan kinerja karyawan. Dan
Motivasi kerja yang tinggi dari setiap karyawan sangat diperlukan guna

bekerja lebih keras dan penuh semangat karena mereka melihat pekerjaan
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bukan sekedar sumber penghasilan tetapi untuk mengembangkan diri.
Oleh karena itu motivasi penting sebagai dorongan seseorang dalam
menghasilkan suatu kinerja yang maksimal bagi diri sendiri, maka akan

dapat berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Dari hasil penelitian Fransisca Andreani (2015), Kompensasi dan
Motivasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kinerja
karyawan. Penelitian Ririvega Kasenda (2013), menyatakan bahwa
variabel Kompensasi dan Motivasi berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap Kinerja karyawan. Sedangkan menurut Yuli Suwati
(2013), Kompensasi dan Motivasi Kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan, sehingga dapat dirumuskan

hipotesis yaitu :

Hs; : Kompensasi dan Motivasi Kerja berpengaruh Terhadap Kinerja

Karyawan



