
BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Landasan Teori 

1. Kompensasi  

Kompensasi adalah segala sesuatu yang di terima para karyawan 

sebagai balas jasa untuk kerja mereka Handoko (1996). Kompensasi  

merupakan “balas jasa yang diberikan perusahaan kepada karyawannya, 

baik yang bersifat keuangan maupun non keuangan Kasmir (2016). 

Pengertian lain kompensasi adalah sesuatu yang diterima oleh karyawan 

sebagai balas jasa untuk kerjanya. 

Kompensasi berguna untuk meningkatkan kinerja karyawan dengan 

cara meningkatkan kepuasan karyawan sehingga akan loyal terhadap 

perusahan dan akan berkontribusi lebih. Handoko (1996) mengatakan 

bahwa suatu cara departemen personalia meningkatkan prestasi 

kerja,motivasi kerja dan kepuasan kerja karyawan adalah melalui 

kompensasi. Dalam penelitiannya Kasenda (2013) juga menuliskan bahwa 

variabel kompensasi finansial memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

kepuasan. Dalam bukunya wibowo (2008) menyatakan bahwa menurut cara 

pemberiannya kompensasi itu terbagi menjadi dua, yaitu kompensasi 

langsung dan kompensasi tidak langsung. Kompensasi langsung merupakan 

kompensasi manajemen seperti upah dan gaji, uang atau pay for 

performance, seperti insentif dan gain sharing sementara itu kompensasi 



 
 

tidak langsung dapat berupa, tunjangan, atau jaminan keamanan dan 

kesehatan. 

Kompensasi merupakan salah satu faktor baik secara langsung atau 

tidak langsung yang mempengaruhi tinggi rendahnya motivasi dan kinerja 

pegawai. Karena itu semestinya pemberian kompensasi kepada pegawai 

perlu mendapat perhatian khusus dari fihak manajemen instansi agar 

motivasi para pegawai dapat dipertahankan dan kinerja karyawan 

diharapkan akan terus meningkat. 

a. Jenis- jenis Pemberian Kompensasi 

Pada dasarnya kompensasi dikelompokkan kedalam dua kelompok, 

yaitu kompensasi finansial dan kompensasi bukan finansial. Selanjutnya 

kompensasi finansial ada yang langsung dan ada yang tidak langsung. 

Sedangkan kompensasi nonfinansial dapat berupa pekerjaan dan 

lingkungan pekerjaan 

Menurut rivai (2004) kompensasi terbagi menjadi dua yaitu 

kompensasi finansial dan non finansial sebagai berikut : 

1) Kompensasi Finansial 

Kasmir (2016) mengatakan bahwa kompensasi finansial merupakan 

kompensasi yang diberikan dalam bentuk uang baik secara periodik 

(mingguan, bulanan atau tahunan). 

Kompensasi finansial terdiri atas dua yaitu kompensasi langsung dan 

tidak langsung.  

 



 
 

a) Kompensasi finansial langsung  

Terdiri atas Pembayaran pokok (gaji,upah), pembayaran 

prestasi, pembayaran insentif, komisi, bonus, bagian keuntungan, 

opsi saham, sedangkan pembayaran tertangguh meliputi tabungan 

hari tua, saham komulatif. 

b) Kompensasi finansial tidak langsung  

Terdiri atas proteksi yang meliputi asuransi, pesangon, sekolah 

anak, pensiun. Kompensasi luar jam kerja meliputi lembur, hari 

besar, cuti sakit, cuti hamil, sedangkan berdasarkan fasilitas meliputi 

rumah, biaya pindah, dan kendaraan. 

2) Kompensasi Non Finansial. 

Kompensasi non finansial terdiri atas karena karir yang meliputi 

aman pada jabatan, peluang promosi, pengakuan karya, temuan baru, 

prestasi istimewa, sedangkan lingkungan kerja meliputi dapat pujian, 

bersahabat, nyaman bertugas, menyenangkan dan kondusif. 

b. Faktor – faktor yang mempengaruhi kompensasi 

Menurut Mangkunegara (2017) ada 6 (enam) faktor yang 

mempengaruhi kebijakan kompensasi, yaitu : 

1) Faktor pemerintah 

Peraturan pemerintah yang berhubungan dengan penentuan standar 

gaji minimal (UMR), pajak, biaya transportasi dan harga bahan baku, 

inflasi maupun devaluasi sangat berpengaruh dalam peentuan 

pemberian kompensasi. 



 
 

2) Penawaran antar perusahaan dan pegawai 

Kebijakan penentuan kompensasi dapat dipengaruhi pada saat 

terjadinya tawar menawar mengenai besaran upah yang akan di terima 

saat mulai akan bekerja. 

3) Standar biaya hidup pegawai 

Kebijakan kompensasi perlu memperhatikan standar dan biaya 

hidup pegawai,karena kebutuhan dasar pegawai harus terpenuhi 

4) Ukuran perbandingan upah 

Kebijakan dalam penentuan kompensasi sjuga dipengaruhi oleh 

besar kecilnya suatu perusahaan, pendidikan pegawai, masa 

kerjapegawai 

5) Permintaan dan persediaan 

Dalam menentukan kebijakan komensasi perlu memperhatikan tingkat 

persediaan dan permintaan pasar. 

6) Kemampuan membayar 

Dalam menentukan kebijakan kompensasi perlu diperhatikan 

kemampuan perusahaan dalam membayar gaji pegawai. 

c. Keadilan kompensasi 

Tujuan kompensasi sendiri adalah untuk membantu organisasi 

mencapai keberhasilannya sambil memastikan keadilan internal dan 

eksternalnya. Internal equity atau keadilan internal memastikan bahwa 

jabatan yang lebih menantang atau orang yang mempunyai kualifikasi lebih 

baikdalam organisasi di bayar lebih tinggi. Sementara itu eksternal equity  



 
 

atau keadilan eksternal menjamin bahwa pekerjaan mendapatkan 

kompensasi secara adil dalam perbandingan dengan pekerjaan yang sama di 

pasar tenaga kerja 

Keadilan kompensasi merupakan faktor penting yang mempengaruhi 

bagaimana dan mengapa karyawan bekerja pada suatu perusahaan dan 

bukan pada perusahaan lainnya. Kompensasi yang adil maksudnya segala 

pengorbanan yang dilakukan oleh karyawan seimbang dengan imbalan yang 

mereka terima. Ada keseimbangan antara produktivitas dengan upah atau 

gaji atau kompensasi yang diterimanya. Keadilan kompensasi pada 

prinsipnya adalah sama akan tetapi bagi karyawan yang prestasinya beda 

maka keadilan kompensasi yang diterima berbeda tergantung pada prestasi 

kerjanya. 

Sedangkan kompensasi yang layak adalah besarnya upah lebih 

banyak dikaitkan dengan standar hidup dan peraturan-peraturan 

ketenagakerjaan. Seperti kebutuhan fisik minimum dan upah minimum 

regional. 

Dalam memberikan kompensasi perusahaan harus memperhatikan 

prinsip keadilan dalam pembagian kompensasi. Menurut Hani Handoko 

(1996) presepsi keadilan kompensasi dipengaruhi dua faktor : 

1) Ratio kompensasi dengan masukan-masukan (inputs) seseorang 

yang berupa tenaga, pendidikan, pengalaman, latihan, daya tahan 

dan sebagainya 



 
 

2) Perbandingan ratio tersebut dengan ratio-ratio yang diterima orang 

lain dengan siapa kontak langsung selalu terjadi. 

Keadilan, kelayakan dan besarnya kompensasi yang berlaku pada 

suatu perusahaan akan banyak menarik minat para calon tenaga kerja yang 

potensial  untuk bergabung atau bekerja pada perusahaan yang 

bersangkutan. Berbeda dengan perusahaan yang memberikan kompensasi 

yang kecil dan tidak layak tentunya akan sepi peminat dari calon-calon 

tenaga kerja yang potensial. 

Kompensasi yang tinggi dan layak juga dapat mempertahankan 

karyawan yang ada. Jika karyawan merasa kompensasi yang diberikan 

perusahaan kepadanya cukup memadai untuk menghidupi diri dan 

keluarganya, maka ia akan tetap bekerja di perusahaan tersebut. Tetapi 

manakala kompensasi yang mereka terima dari perusahaannya tidak 

memadai guna menghidupi diri dan keluarganya, maka mereka akan 

berpikir untuk keluar ke perusahaan lain yang sistem kompensasinya lebih 

baik dari perusahaan asal ia bekerja. Kalaupun mereka tetap bekerja pada 

perusahaan tersebut, maka mereka akan bekerja seadanya dan tidak 

bergairah dalam bekerja sehingga produktifitas kerjanyapun rendah. 

Menurut paton dalam Kasmir (2016) untuk memberikan kompensasi 

perlu dilakukan melalui pertimbangan pertimbangan sebagai berikut : 

1) Sesuai 

Artinya pemberian kompensasi harus sesuai dengan peraturan 

pemerintah. Dalam hal ini pemerintah menentukan minimal dan 



 
 

syarat-syarat pemberian kompensasi yang harus ada. Atau sesuai 

dengan perjanjian serikat pekerja 

2) Sama  

Pemberian kompensasi haruslah sama kepada setiap orang 

sesuai usahanya dan kemampuan yang dimilikinya. 

3) Seimbang 

Artinya perusahaan akan membayar kompensasi lebih banyak 

jika memperoleh keuntungan.  

4) Aman 

Pemberian kompensasi kepada karyawannya harus dapat 

membantu kebutuhan dasar hidup karyawan. jangan sampai 

kompensasi yang diberikan membuat karyawan serba tidak 

berkecukupan. 

5) Pemberian insentif 

Pemberian kompensasi akan dapat menambah motivasi kerja 

karyawan makin kuat. 

6) Bisa di terima karyawan 

Dengan adanya kesepakatan antara karyawan dan 

perusahaan dalam pemberian kompensasi akan meminimalisir 

konflik. 

 

 

 



 
 

2. Motivasi  

Motivasi merupakan aspek yang sangat penting dalam perilaku 

manusia, termasuk perilaku kerja. motivasi berasal dari kata motif yang dapat 

diartikan sebagai kekuatan yang terdapat dalam diri individu. Motif adalah 

daya penggerak dalam diri seseorang untuk melakukan aktivitas tertentu demi 

mencapai tujuan tertentu. Dengan demikian,motivasi merupakan dorongan 

yang terdapat dalam diri seseorang untuk berusaha mengadakan perubahan 

tingkah laku yang lebih baik  dalam memenuhi kebutuhannya, atau dengan 

kata lain, motivasi merupakan kekuatan yang mendorong seseorang 

melakukan sesuatu untuk mencapai tujuan Uno (2007). 

Motif yang sangat kuat akan membentuk usaha yang keras. Suatu 

motivasi dapat muncul sebagai akibat dari keinginan pemenuhan kebutuhan 

yang tidak terpuaskan di mana kebutuhan itu muncul sebagai dorongan 

internal atau dorongan alamiah (naluri). Akan tetapi kebutuhan juga dapat 

berkembang sebagai akibat dari interaksi individu dengan lingkungannya. 

Yang muncul dari dalam diri yang di pengaruhi baik faktor internal maupun 

faktor eksternal individu untuk melakukan tindakan pekerjaan, Hariandja 

(2002). dari sudut yang menimbulkan motif dibagi 2, yaitu motif intrinsik dan 

motif ekstrinsik. Motif timbulnya intrinsik timbulnya tidak memerlukan 

rangsangan dari luar karena memang telah ada dalam diri individu, yaitu 

sesuai atau sejalan dengan kebutuhannya. Sedangkan motif ekstrinsik timbul 

karena ada rangsangan dari luar individu, Uno (2007). Konsep motivasi 



 
 

intrinsik mengidentifikasikan tingkah laku seseorang yang merasa senang 

terhadap sesuatu, sehingga ia akan termotivasi untuk melakukan kegiatan 

tersebut, motivasi yang muncul dari dalam diri seperti minat  dan 

keingintahuan sehingga seseorang tidak  lagi termotivasi oleh bentuk-bentuk 

insentif atau hukuman. Dari berbagai teori tentang motivasi yang di 

kemukakan para ahli, terdapat berbagai teori yang bertitik tolak pada 

dorongan yang berbeda satu sama lain,ada teori yang bertitik tolak pada 

dorongan dan pencapaian kepuasan dan ada juga teori yang bertitik tolak pada 

asas kebutuhan. 

a. Tujuan motivasi 

Tujuan Motivasi Kerja Menurut Hasibuan dalam Situmorang dan Harjono 

(2012) 

1. Meningkatkan moralitas dan kepuasan kerja karyawan  

2. Meningkatkan disiplin karyawan  

3. Streamlines pengadaan staf 

4. Menciptakan suasana yang besar dan hubungan kerja  

5. Meningkatkan loyalitas, kreativitas, dan partisipasi karyawan 

6. Meningkatkan manfaat karyawan  

7. Meningkatkan rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas 

mereka  

 

 



 
 

b. Dimensi motivasi 

Dimensi Motivasi Kerja Menurut Uno (2006), dimensi pekerjaan motivasi 

dibagi menjadi dua : 

1. Faktor intrinsik 

Yaitu motivasi yang timbul dari dalam, seperti minat dan 

keinginan, sehingga seseorang sudah tidak lagi termotivasi oleh 

bentuk-bentuk insentif atau hukuman. Motivasi intrinsik 

mengidentifikasikan tingkah laku seseorang yang merasa senang 

terhadap sesuatu. Apabila seseorang telah menyenangi suatu 

kegiatan maka termotivasi untuk melakukan kegiatan tersebut.  

2. Faktor ekstrinsik 

Yaitu motivasi yang disebabkan oleh keinginan untuk 

menerima ganjaran atau menghindari hukuman. Pada diri 

seseorang terdapat penentuan tingkah laku, yang bekerja untuk 

memengaruhi tingkah laku. Misal seseorang berkemauan keras 

atau kuat dalam bekerja karena adanya harapan untuk mendapat 

balas jasa (feedback) atas kerjanya. 

c. Indikator motivasi 

Menurut kuvaas dkk (2017) mengatakan seseorang dapat merasa bahwa 

dirinya termotivasi dapat dilihat melalui dari indikator- indikator sebagai 

berikut : 



 
 

1. Tingkat usaha yang tinggi (the highest levels of effort) 

Hal ini berkaitan dengan kekuatan yang tinggi seorang yang 

termotivasi maka akan berusaha dan terus berusaha dengan sekuat 

tenaga 

2. Ketekunan (persistence) 

Setiap orang yang termotivasi atau memiliki dorongan yang kuat 

pasti akan berusaha konsisten dan tekun dalam mengerjakan 

sesuatu.  

3. Antusiasme dan keterlibatan (enthusiasm and engagement) 

Seseorang yang memiliki dorongan yang kuat pasti akan memiliki  

antusias yang tinggi sehingga sebisa mungkin melibatkan dirinya 

dalam melakukan sesuatu 

4. Berkembang (thriving) 

Orang yang memiliki motivasi pasti akan mendorong dirinya untuk 

berkembang menjadi lebih baik lagi 

5. kesejahteraan hidup (well being) 

adalah sebuah kondisi dimana seseorang memiliki sikap yang 

positifterhadap dirinya sendiri dan orang lain  berusaha 

mengeksporasi dan mengembangkan dirinya 



 
 

d. Teori Motivasi  

1)  Teori Maslow   

Maslow (1943) dalam Uno (2006) mengatakan bahwa sesungguhnya 

manusia mempunyai lima tingkat atau hierrki kebutuhan. Ia 

mengkelompokan kebutuhan tersebut dalam 5 poin pokok yang di tersusun 

dalam bentuk piramid, dan lebih dikenal dengan nama Hirarki Keburutan 

Maslow. Kelima kebutuhan pokok tersebut antara lain: 

a) Kebutuhan fisiologikal. 

Kebutuhan yang harus terpenuhi untuk dapat tetap hidup, 

termasuk makanan, pakaian, tempat tinggal,udara. 

b) Kebutuhan keamanan. 

      Kebutuhan ini berkaitan dengan kebutuhan rasa aman dari 

ancaman–ancaman dari luar yang akan terjadi seperti keamanan dari 

ancaman orang lain, ancaman alam atau bahkan ancaman suatu saat 

tidak bisa bekerja lagi karena faktor usia atau faktor lain. Kebutuhan 

ini di indikasikan dengan aktivitas seperti menabung, untuk hari tua, 

mempunyai pekerjaan tetap dan mengasuransikan diri. 

c) Kebutuhan sosial 

Kebutuhan ini berkaitan dengan menadi bagian dari orang lain, 

dicintai orang lain dan mencintai orang lain. Kebutuhan ini di tandai 

dengan keinginan seseorang menjadi bagian dari kelompok tertentu, 

keinginan seseorang menjalin hubungan dengan orang lain, dan 

keinginan seseorang membantu orang lain. 



 
 

d) Kebutuhan prestise 

Pada umumnya tercermin dalam simbol status, kebutuhan yang 

berkaitan tidak hanya menjadi bagian dari orang lain, tetapi lebih jauh 

dari itu, yaitu pengakuan orang lain karena kemampuannya. 

Kebutuhan ini ditandai dengan keinginan untuk mengembangkan diri. 

e) Aktualisasi diri 

Artinya tersedianya kesempatan bagi seseorang untuk 

mengembangkan potensi yangterdapat pada dirinya sehingga berubah 

menjadi kempuan nyata. Kebutuhan ini ditandai dengan hasrat 

individu untuk menjadi orang yang sesuai dengan keinginannya.  

2) Teori McGregor 

Mc Gregor terkenal karena mengajukan dua asumsi tentang sifat 

manusia yaitu Teori X dan Teori Y. Teori X adalah pandangan negatif 

orang-orang yang mengasumsikan bahwa para pekerja memiliki sedikit 

ambisi, tidak menyukai pekerjaan, ingin menhindari tanggung jawab dan 

perlu dikendalikan agar dapat bekerja secara efektif. Teori Y adalah 

pandangan positif yang mengasumsikan bahwa karyawan menikmati 

pekerjaan mencari dan menerima tanggung jawab dan berlatih 

mengarahkan diri Siagian (2002). 

Berdasarkan teori ini, untuk meningkatkan motivasi seseorang 

dapat dilakukan penerapan gaya kepemimpinan tertentu sesuai dengan 

karakteristik bawahan. Bagi mereka yang masuk dalam asumsi X, yaitu 

orang yang tidak suka bekerja, sebaiknya di terapkan gaya 



 
 

kepemimpinan directif, sedangkan bagi mereka yang termasuk asumsi Y, 

diterapkan gaya kepemimpinan partisipasif Hariandja (2002). 

3) Teori dua faktor Herzberg 

Menurut Herzberg cara yang tepat untuk memotivasi seseorang 

adalah dengan mengatur pekerjaan sedemikian rupa sehingga orang 

tersebut memperoleh rasa keberhasilan dengan melakukan pekerjaan itu 

Dessler (1997). Selanjutnya dengan melaksanakan pekerjaan itu, orang 

tersebut termotivasi untuk memenuhi kebutuhan tingkat yang lebih tinggi, 

seperti keberhasilan dan motivasi. 

Herzberg mengembangkan gagasan bahwa ada dua rangkaian 

kondisi yang mempengaruhi seseorang di dalam pekerjaannya. 

Rangkaian kondisi pertama disebut faktor motivator, sedangkan 

rangkaian kondisi yang kedua diberi nama faktor hygiene Manulang 

(2015). Dua faktor tersebut yaitu faktor motivator yang meliputi prestasi, 

penghargaan, pengakuan, kemajuan tingkat kehidupan, tanggung jawab, 

pekerjaan sendiri. Sedangkan faktor yang ke dua yaitu faktor hyhiene 

yang meliputi hubungan antara individu, administrasi/kebijakan 

perusahaan, gaji/imbalan, penyelia dan kondisi lingkuan kerja. 

4) Teori tiga kebutuhan McMclelland 

David McMclelland dalam Dessler (1997) mengusulkan teori tiga 

kebutuhan, terdapat tiga kebutuhan yang diperoleh (bukan bawaan) yang 

merupakan motivator utama dalam pekerjaan. 

 



 
 

Ketiga kebutuhan itu adalah : 

a) Kebutuhan akan prestasi 

Yaitu keinginan untuk melakukan sesuatu lebih baik dibanding 

sebelumnya 

b) Kebutuhan akan kekuasaan 

Yaitu kebutuhan untuk lebih kuat, lebih berpengaruh terhadap 

orang lain. 

c) Kebutuhan akan afiliasi. 

Yaitu kebutuhan untuk disukai, mengembangkan atau 

memelihara persahabatan dengan orang lain. 

Berdasarkan teori-teori motivasi yang telah dikemukakan diatas, 

dapat disimpulkan, motivasi merupakan  suatu dorongan yang timbul 

oleh adanya rangsangan dari dalam maupun rangsangan dari luar 

sehingga seseorang berkeinginan untuk mengadakan perubahan tingkah 

laku/aktivitas tertentu menjadi lebih baik dari sebelumnya. 

3.  Kinerja  

Pengertian kinerja (prestasi kerja) merupakan hasil kerja dan perilaku 

kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung 

jawab Kasmir (2016). Kinerja dapat diukur dari kemampuannya 

menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang diberikan. Artinya 

dalam kinerja mengandung unsur standar pencapaian yang harus dipenuhi, 

sehingga, bagi yang telah mencapai standar yang telah ditetapkan berarti 



 
 

kinerjanya baik sedangkan yang tidak tercapai maka kinerjanya  

dikategorikan tidak kurang baik.  

Kinerja adalah hasil kerja yang dihasilkan oleh pegawai atau perilaku 

nyata yang di tampilkan sesuai dengan perannya dalam organisasi Hariandja 

(2002). Menurut Siagian, menyatakan bahwa. “Kinerja karyawan 

dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu kompensasi, pelatihan karyawan, 

lingkungan kerja, budaya kerja, kepemimpinan, motivasi, disiplin, kepuasan 

kerja Siagian (2002). Dari pernyataan diatas dapat disimpulkan bahwa jika 

perusahaan ingin kinerja karyawannya meningkat maka factor-faktor yang 

memenuhi kinerja karyawan harus dipenuhi, mengingat kinerja karyawan 

sendiri sangat mempengaruhi kinerja perusahaan. 

a. Dimensi dan indikator kinerja 

Dalam mengukur kinerja pegawai pada penelitian ini dapat 

menggunakan dimensi yaitu Kempa (2015) : 

1) Penyusunan program pembelajaran 

a) Menyimpan buku pegangan 

Agar dapat menguasai setiap materi guru dituntut untuk 

memiliki buku pegangan disetiap mata pelajaran yang 

diajarkan  

b) Menyusun program pembelajaran 

Setiap guru harus menyusun program pembelajaran bagi 

murid-muridnya guna memudahkan mentranfer ilmu kepada 

peserta didiknya 



 
 

c) Menyusun satuan pelajaran  

Setiap guru harus mampu menyusun satuan pelajaran guna 

memudahkan proses belajar mengajar 

d) Menganalisis materi pelajaran 

Setiap guru harus menganalisis materi pelajaran yang 

diajarkan yang akan diajarkan kepada peserta didik 

e) Mendiskusikan berbagai hal yang terkait dengan profesi 

Setiap guru dianjurkan berdiskusi dengan guru yang lain guna 

saling bertukar pikiran mengenai proses pembelajaran 

2) Pelaksanaa pembelajaran 

a) Masuk sekolah tepat waktu 

Setiap guru harus datang ke sekolah tepat waktu agar kegiatan 

belajar mengajar dapat berlangsung dengan kondusif 

b) Memelihara tata tertib kelas 

Seorang pengajar harus mematuhi tata tertib yang ada karena 

dengan tertibnya suatu peraturan akan mempengaruhi proses 

belajar mengajar selain itu guru sebagai contoh anak muridnya 

c) Mengelola kelas 

Seorang guru harus bisamengelola kelasnya menjaga 

kondusifitas dengan baik guna proses belajar mengajar yang 

baik 

 

 



 
 

d) Melaksanakan proses pembelajaran sesuai rencana 

Guru harus melaksanakan proses pembelajaran sesuai rencana 

sesuai dengan materi yang akan diajarkan 

e) Membimbing siswa belajar 

Seorang pengajar harus bisa membimbing siswanya dengan 

baik agar siswa dapat optimal dalam memperoleh ilmu yang 

diajarkan 

f) Membangun relasi edukasi dengan siswa 

Seorang pengajar harus mampu membangun relasi edukasi 

dengan siswa agar dapat dengan nyawan dalam proses belajar 

mengajar sehingga ilmu dapat tertransfer secara optimal 

3) Pelaksanaan evaluasi 

a) Merumuskan, memilih dan menggunakan teknik evaluasi yang 

tepat 

Seorang pengajar harus bisa merumuskan, memilih dan 

menggunakan teknik evaluasi yang tepat agar dalam proses 

penilaian siswa bisa valid dan benar  

b) Melaksanakan evaluasi, harian, mingguan, bulanan, 

caturwulan, semesteran 

Seorang pengajar harus bisa melaksanakan evaluasi, harian, 

mingguan, bulanan, caturwulan, semesteran guna 

mengevaluasi hasil belajar siswa apakah siswa dapat 

mengikuti dan menerima pelajaran dengan baik atau tidak. 



 
 

c) Menyimpan / mengisi daftar nilai hasil belajar siswa 

Pengajar harus menyimpan daftar nilai hasil belajar siswa guna 

dokumentasi hasil belajar siswa yang sewaktu wktu dapat 

dijadikan koreksi dalam belajar 

d) Menyapaikan hasil ujian kepada siswa untuk di bahas 

Pengajar harus menyampaikan hasil ujian kepada siswa unuk 

di bahas kembali agar siswa bisa mengevaluasi dimana 

kesalahannya dalam mengerjakan soal dan diharapkan tidak 

akan salah kembali saat mengerjakan soal yang sama. 

e) Melakukan pembinaan individual kepada siswa yang lemah 

Guru harus bisa melakukan pembinaan individual kepada 

siswa yang lemah agar supaya siswa tidak tertinggal materi 

pelajaran darisiswa yang lainnya. 

4) Mengembangkan diri 

a) Melengkapi perpustakaan pribadi 

Seorang pengajar diharapkan melengkapi perpustakaan 

pribadinya guna memperkaya ilmu pengetahuannya yang akan 

di sampaikan ke siswa 

b) Mengusulkan penambahan buku baru disekolah 

Guru diharapkan mempunyai inisiatif  untuk kelengkapan 

buku-buku disekolah guna menunjang fasilitas belajar siswa. 

 

 



 
 

c) Mengikuti penataran 

Seorang pengajar harus mengikuti penataran guna 

meningkatkan kualitas dalam proses belajar mengajar  

d) Aktif sebagai anggota profesi 

Seorang guru harus aktif menjadi anggota profesi agar bisa 

saling bertukar pikiran dalam proses belajar mengajar. 

e) Senang menulis dalam bidangnya 

Seorang guru diharapkan senang menulis sesuai dalam 

bidangnya guna memaksilakan potensi guru dalam bidangnya  

sehingga kinerjanya akan meningkat. 

b. Karakteristik Kinerja  

Menurut David McClelland dalam Mangkunegara (2017) 

mengemukakan ada 6 (enam) karakteristik pegawai yang memunyai kinerja 

baik : 

1. Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi 

Tanggung jawab menjadi karakteristik kinerja yang 

berkualitas tinggi yang akan memunculkan kesadaran pada seorang 

pegawai dalam setiap melaksanakan tugas yang diberikan oleh 

atasan sehingga dapat menghasilkan kinerja yang baik.  

2. Berani mengambil resiko 

Seorang yang berani mengambil resiko akan memunculkan 

karakter yang kuat dari seorang, dalam mengambil resiko juga harus 



 
 

mampu  memikirkan  lebih dahulu resiko yang di hadapi agar tidak 

menimbuklan kesalahan. 

3. Memiliki tujuan yang realistis 

Pegawai yang berkarakteristik tinggi mempunyai kinerja 

yang tinggi yaitu memiliki tujuan yang jelas dan terukur, jadi sudah 

mempunyai tujuan yang akan dicapai. 

4. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh 

Pegawai memiliki karatekristik kerja yang tinggi terlihat 

dengan mempunyai rencana yang menyeluruh dan terstruktur 

tentang rencana kerja, setelah itu memperjuangkan untuk 

mewujudkan tujuannya. 

5. Memanfaatkan umpan balik 

Memanfaatkan umpan balik (feed back) yang didapat secara 

konkrit untuk diterapkan dalam seluruh kegiatan kerja yang 

dilakukannya. 

6. Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang di 

programkan 

Meluangkan waktu untuk mencari kesempatan yang ada 

untuk merealisasikan rencana yang telah disusun untuk mencapai 

tujuannya. 

 

 



 
 

c. Faktor – faktor yang mempengaruhi kinerja 

Tinggi rendahnya kinerja seorang pegawai tentunya ditentukan oleh 

faktor-faktor yang mempengaruhinya 

menurut Mangkunegara (2017) faktor yang mempengaruhi 

pencapaian kinerja dibagi 2 (dua) yaitu kemampuan (ability) dan faktor 

motivasi (motivation).  

1. Faktor Kemampuan  

Kemampuan pegawai terdiri dari kem ampuan potensi (IQ) dan 

kemampuan reality (Knowledge + skill). Artinya, pegawai yang 

memiliki IQ diatas rata-rata dengan pendidikan yang memadai untuk 

jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, 

maka akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. 

2. Faktor Motivasi 

Motivasi terbentuk dari sikap seorang pekerja dalam menghadapai 

dengan situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang membuat 

pekerja terdorong dalam melakukan tugasnya dan berusaha mencapai 

prestasi kerja secara maksimal. 

Pendapat lain dikemukakan oleh Kasmir (2016) mengenai faktor-faktor 

kinerja, yaitu : 

1. Kemampuan dan keahlian. 

     Seseorang yang mempunyai keahlian dan kemampuan yang baik 

maka akan mampu menyelesaikan pekerjaannya dengan benar, cepat 

dan tepat waktu sehingga mampu memberikan hasil yang baik. Begitu 



 
 

pula sebaliknya, seseorang yang tidak mempunyai keahlian dan 

kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaannya maka akan mengalami 

kesulitan sehingga akan berdampak pada hasil yang kurang baik dalam 

bekerja. 

2. Pengetahuan. 

  Seseorang yang mempunyai pengetahuan tentang pekerjaannya 

maka akan mudah dalam melaksanakan dan menyelesaikan 

pekerjaannya dengan mudah. Begitu juga sebaliknya, seseorang yang 

tidak mempunyai pengetahuan tentang pekerjaannya maka akan 

kesulitan dalam menyelesaikan semua tugas yang diberikan sehingga 

kinerjanya akan kurang baik. 

3. Rancangan kerja. 

 Suatu pekerjaan yang mempunyai rancangan kerja yang baik makan 

akan memudahkan karyawan untuk menyelesaikan pekerjaan mereka 

dengan baik dan cepat sehingga kinerja yang diberikan akan baik. 

Begitu juga sebaliknya, apabila suatu pekerjaan tidak memiliki 

rancangan kerja yang baik maka pekerjaan tersebut tidak akan cepat 

selesai dan karyawan pun akan kesulitan dalam menyelesaikan 

pekerjaan mereka sehingga kinerja yang diberikan akan buruk. 

4. Kepribadian 

  Seseorang yang mempunyai kepribadian yang baik maka ia akan 

bersungguh sungguh dalam menyelesaikan pekerjaannya sehingga hasil 

yang diberikan akan baik dan pada akhirnya kinerja yang diberikan juga 



 
 

akan baik. Begitu pula sebaliknya, dimana seseorang yang tidak 

mempunyai kepribadian yang baik maka itu akan mempengaruhinya 

dalam bekerja, sehingga hasil yang diberikan akan kurang baik atau 

buruk. 

5. Motivasi kerja. 

 Jika seseorang memiliki dorongan yang baik untuk melakukan 

sesuatu atau pekerjaan dari dalam diri individu atau dari luar 

(perusahaan, orang terdekat, dan lain-lain), maka akan memperngaruhi 

dirinya dalam menyelesaikan tugas dengan baik. Begitu juga sebaliknya, 

apabila seseorang tidak memiliki dorongan baik dalam dirinya sendiri 

atau dari luar, maka akan mempengaruhi dalam menyelesaikan 

pekerjaannya karena ia merasa tidak semangat dalam melaksanakan 

tugasnya sehingga hasil yang diberikan akan berkurang.  

6. Kepemimpinan. 

 Merupakan suatu sikap seorang pemimpin bagaimana ia bisa 

mengatur dan membimbing dengan baik maka bawahannya akan 

merasa nyaman dan menyelesaikan pekerjaannya dengan baik, 

sehingga kinerja yang diberikan akan baik juga. Begitu juga sebaliknya, 

apabila seorang pemimpin tidak mampu mengatur, memimpin dan 

membimbing bawahannya dengan baik maka akan mempengaruhi 

kinerja dari bawahannya tersebut karena mereka tidak mampu bekerja 

dengan baik. 

 



 
 

7. Gaya kepemimpinan. 

 Gaya atau sikap seorang pemimpin dalam mengatur bawahannya 

mampu mempengaruhi kinerja bawahannya. Gaya kepemimpinan 

disesuaikan dengan kondisi organisasi tersebut. Sehingga kinerja 

karyawan dapat dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan dari 

pemimpinnya sendiri. 

8. Budaya organisasi. 

 Kebiasaan – kebiasaan atau norma-norma yang berlaku di 

organisasi atau perusahaan. Apabila seorang karyawan mampu 

mematuhi atau mengikuti norma – norma atau kebiasaan – kebiasaan 

yang berlaku di perusahaan dengan baik, maka kinerja yang diberikan 

akan baik juga. Begitu juga sebaliknya, apabila seorang karyawan tidak 

mematuhi atau mengikuti norma – norma yang telah ditetapkan maka 

kinerja yang diberikan akan buruk atau kurang baik. 

9. Kepuasan kerja. 

 Perasaan gembira atau senang ketika seseorang sebelum dan 

sesudah melakukan suatu pekerjaan yang diberikan kepadanya, maka 

kinerja yang dihasilkan akan baik juga.  

10. Lingkungan kerja. 

 Suasana atau kondisi tempat kerja mempengaruhi kinerja seseorang. 

Apabila kondisi lingkungan kerja nyaman, memberikan ketenagan saat 

bekerja serta rekan kerja yang baik, maka kinerja yang nantinya akan 

dihasilkan akan baik juga begitu pula sebaliknya. 



 
 

11. Loyalitas. 

Ssuatu bentuk kesetiaan seorang karyawan terhadap pekerjaannya 

serta perusahaan yang menaunginnya sehingga ia akan tetap bekerja 

dan membela perusahaannya. Seorang karyawan yang loyal akan 

mampu bertahan dalam perusahaan. Loyalitas mampu membuat 

karyawan bekerja dengan baik, sehingga kinerja yang diberikan akan 

baik juga. 

12. Komitmen. 

Merupakan kepatuhan yang ditunjukkan oleh seorang karyawan 

terhadap perusahaan sesuai yang telah disepakati sebelumnya. 

Seseorang yang mampu mematuhi janji – janji yang telah disepakati 

dengan baik mampu menunjukkan kinerjanya dengan baik pula. 

Sehingga apabila ia melanggar kesepakatan yang ada ia akan merasa 

bersalah, sehingga mampu memepengaruhi kinerja seseorang tersebut. 

13. Disiplin kerja. 

 Merupakan usaha yang dilakukan oleh seorang karyawan dalam 

mengerjakan pekerjaannya dengan sesuai dan tepat waktu.       

  



 
 

B. Hubungan antar Konsep dan Hipotesis 

1. Pengaruh antara kompensasi dengan Kinerja. 

Kompensasi adalah sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai 

balas jasa untuk kerjanya. Ketika kompensasi sudah terpenuhi maka 

karyawan akan terdorong untuk bekerja lebih keras lagi dan memberikan 

kinerja yang maksimal sebagai balas jasa atas kompensasi yang di terima 

dengan harapan akan mendapat lebih banyak lagi kompensasi.Artinya, 

adanya kompensasi yang semakin tinggi akan memacu karyawan untuk 

memberikan kinerja yang lebih baik 

Menurut hasil penelitian yang dilakukan oleh Wijaya dan 

Herminingsih (2015) yamg berjudul pentingnya komunikasi organisasi 

motivasi kerja dan kompensasi untuk menimhkatkan kinerja guru di 

SMA Yuppentek 1 kota Tanggerang menunjukkan bahwa kompensasi 

bengaruh positif dan signifikan kinerja karyawan. 

  Dalam penelitian yang dilakukan Yuli Suwati (2013) dengan judul 

pengaruh kompensasi dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Tunas Hijau Samarinda dengan populasi adalah seluruh karyawan 

yang berjumlah 130 orang menunjukkan bahwa kompensasi bengaruh 

positif dan signifikan kinerja karyawan.  

Posuma (2013) dengan judul kompetensi, dan kepemimpinan 

pengaruhnya terhadap kinerja karyawan pada rumah sakit 

ratumbuyngsang manado dengan populasi sebanyak 334 responden dan 



 
 

sampel 77 responden menunjukan ada pengaruh signifikan kompensasi 

terhadap kinerja.  

Komara dan Nelliwati (2014) Pengaruh Kompensasi, Motivasi Dan 

Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) Di 

Lingkungan Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Kota Bandung dengan 

jumlah responden 183 menunjukan ada pengaruh signifikan kompensasi 

terhadap kinerja Artinya, adanya kompensasi yang semakin tinggi akan 

memacu karyawan untuk memberikan kinerja yang lebih baik. 

Berdasarkan penelitian terdahulu, maka dirumuskan hipotesis sebagai 

berikut: 

H1: Kompensasi berpengaruh positif terhadap motivasi kerja 

2. Pengaruh antara motivasi dengan Kinerja. 

Motivasi merupakan dorongan yang terdapat dalam diri seseorang 

untuk berusaha mengadakan perubahan tingkah laku yang lebih baik  

dalam memenuhi kebutuhannya, atau dengan kata lain, motivasi 

merupakan kekuatan yang mendorong seseorang melakukan sesuatu 

untuk mencapai tujuan Uno (2004). Jika seorang karyawan yang sudah 

mendapatkan jumlah kompensasi yang tinggi maka akan bersemangat 

bekerja lebih baik karena karyawan menjadi motivasi untuk meningkatan 

kinerjanya dengan harapan kompensasi yang di dapat akan meningkat. 

Berdasarkan penelitian yang dilakulan oleh Tanto Wijaya dan 

Fransisca Andreani (2015) Pengaruh Motivasi Dan Kompensasi 

Terhadap Kinerja Karyawan Pada Pt Sinar Jaya Abadi Bersama dengan 



 
 

populasi 39 karyawan menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang 

signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.  

Dalam penelitian yang dilakukan Harlie (2012) Pengaruh Disiplin 

Kerja, Motivasi dan Pengembangan Karier terhadap Kinerja Pegawai 

Negeri Sipil pada Pemerintah Kabupaten Tabalong di Tanjung 

Kalimantan Selatan dalam penelitiannya menggunakan 112 responden 

dari PNS Pemkab Tabalong ditentukan sebagai sampel dari 1.197 

populasi yang terfokus pada kantor bupati Tabalong menunjukkan bahwa 

kompensasi bengaruh positif dan signifikan kinerja karyawan.  

Koesmono (2005) Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Motivasi 

Dan Kepuasan Kerja Serta Kinerja Karyawan Pada Sub Sektor Industri 

Pengolahan Kayu Skala Menengah Di Jawa Timur. motivasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.  

Pada penelitian Agusta dan Sutanto (2013) dengan judul Pengaruh 

Pelatihan dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan CV. Haragon 

Surabaya Sampel penelitian ini menggunakan metode sampel jenuh, 

maka ditetapkan sampel penelitian sebanyak 45 orang karyawan yang 

meliputi seluruh karyawan yang bekerja sebagai operator alat berat 

menunjukkan motivasi berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja. 

 Potu (2013) dengan judul Kepemimpinan, Motivasi, Dan 

Lingkungan Kerja Pengaruhnya Terhadap Kinerja Karyawan Pada 

Kanwil Ditjen Kekayaan Negara Suluttenggo Dan Maluku Utara Di 

Manado. Populasi dalam penelitian ini sebanyak 48 karyawan yang juga 



 
 

merupakan sampel dari semua populasi pada kantor tersebut. Penelitian 

menggunakan analisis regresi berganda ada pengaruh signifikan 

kompensasi dan motivasi terhadap kinerja. 

 Novita dan Sarjono (2012) dengan judul The Influence Of Work’s 

Motivation And Compensation Effects Towards Employee’s Satisfaction, 

And The Impact On The Work Performance At State Employees Civil 

Sub Company, Kebun Jeruk, West Jakarta. Populasi dalam penelitian ini 

adalah 60 orang responden yang semuanya karyawan di PT tersebut. 

menunjukkan motivasi berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja 

Artinya adanya motivasi yang semakin tinggi akan memacu karyawan 

untuk memberikan kinerja yang lebih baik. Berdasarkan penelitian 

terdahulu, maka dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H2: Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja. 

C. Model Penelitian 

Dari uraian pemikiran variabel-variabel tersebut dapat diperjelas melalui 

gambar model berikut  
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