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BAB II 

LANDASAN TEORI DAN TINJAUAN PUSTAKA 

 

A. Landasan Teori 

Manajemen Sumber Daya Manusia adalah suatu fungsi 

manajemen yang bertujuan meningkatkan produktivitas dan kinerja 

sumber daya manusia yang ada dalam organisasi secara manusiawi 

dan bertanggung jawab. Menurut Mangkunegara (2005) manajemen 

adalah seni mencapai sesuatu melalui kegiatan orang lain. 

Menurut Hasibuan (2010) fungsi manajemen sumber daya 

manusia adalah mendukung pencapaian organisasi dengan 

mendayagunakan manusia atau karyawan secara efektif dan efisien, 

serta mengembangkan sebaik-baiknya sehingga timbul rasa bangga 

dan sejahtera bagi pegawai yang dilibatkan guna menjamin organisasi 

memiliki sumber daya manusia yang berkualitas. 

 

1. Kinerja 

Robbins (2008) kinerja merupakan konsep yang bersifat 

universal yang merupakan efektifitas operasional suatu organisasi, 

bagian organisasi dan bagian karyawannya, berdasarkan standar 

dan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya. Karena organisasi 

pada dasarnya dijalankan oleh manusia, maka kinerja 



16 

 

sesungguhnya merupakan perilaku manusia dalam memainkan 

peran yang mereka lakukan dalam suatu organisasi untuk 

memenuhi standar perilaku yang telah ditetapkan agar 

membuahkan tindakan dan hasil yang diinginkan. 

Kita mengenal ada tiga macam kinerja, yaitu kinerja 

organisasi, kinerja unit dan kinerja pegawai. Kinerja bersifat aktual 

(riil) dan merupakan hasil dari pengamatan serta pencatatan 

empirik. Faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah 

faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation). Hal 

ini sesuai dengan pendapat Keith Davis (Human performance – 

ability + motivation, ability – knowledge + skill, motivation – 

attitude + situation) yang dikutip oleh Mangkunegara (2004) dan 

dijabarkan seperti beikut  ini : 

a. Kemampuan secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai 

terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemapuan reality 

(knowledge + skill). Artinya pegawai yang memiliki IQ di atas 

rata – rata (IQ 110, 120) dengan pendidikan memadai untuk 

jabatannya dan trampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari – 

hari, maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang 

diharapkan. Oleh karena itu pegawai perlu ditempatkan pada 
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pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya (the right man in 

the right place, the right man on the right job). 

b. Faktor motivasi. Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) 

seorang pegawai dalam menghadapi situasi (situation) kerja. 

Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri para 

pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi 

(tujuan kerja). Sikap mental merupakan kondisi mental yang 

mendorong diri pegawai untuk berusaha mencapai prestasi 

kerja secara maksimal. 

Sikap mental yang siap secara psikforisik terbentuk karena 

pegawai mempunyai kemampuan mengolah otak dengan aktif dan 

lincah, berkeinginan maju, rasa ingin tahu tinggi, energik, analisis 

sistematik, terbuka untuk menerima pendapat, inisiatif tinggi dan 

pikiran luas terarah. Menurut Henri Simamora yang dikutip oleh 

Mangkunegara (2004) bahwa kinerja dipengaruhi oleh tiga faktor, 

yaitu : 

a. Faktor individual yang terdiri dari kemampuan dan keahlian, 

latar belakang, demografi 

b. Faktor psikologis yang terdiri dari persepsi, attitude, 

personality, pembelajaran, motivasi 
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c. Faktor organisasi yang terdiri dari sumber daya, 

kepemimpinan, penghargaan, struktur, job design. 

Menurut A. Dale Timple yang dikutip oleh Mangkunegara 

(2004) bahwa faktor-faktor kinerja terdiri dari faktor internal dan 

faktor eksternal. Faktor internal (disposisional) yaitu faktor yang 

dihubungkan dengan sifat-sifat seseorang. Misalnya, kinerja 

seseorang dikatakan baik karena mempunyai kemampuan yang 

tinggi dan tipe pekerja keras, sebaliknya seseorang yang kinerjanya 

jelek karena orang tersebut kemampuannya rendah dan tidak ada 

usaha untuk memperbaiki kemampuannya. Faktor eksternal yaitu 

faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang yang berasal 

dari lingkungan, misalnya perilaku, sikap dan tindakan-tindakan 

rekan kerja bawahan atau pimpinan, fasilitas kerja dan 

kepemimpinan kerja. 

Menurut David C. McClelland yang dikutip oleh 

Mangkunegara (2004), dikemukakan ada hubungan yang positif 

antara motif berprestasi dengan pencapaian kinerja. Motif 

berprestasi adalah suatu dorongan dalam diri pegawai untuk 

melakukan sesuatu kegiatan atau tugas dengan sebaik-baiknya agar 

mampu mencapai kinerja dengan predikat terpuji. Menurut 

Panggabean (2004), penilaian prestasi kerja adalah suatu proses 
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yang bertujuan untuk mengetahui atau memahami tingkat kinerja 

karyawan dibandingkan dengan tingkat kinerja karyawan lainnya 

atau dibandingkan dengan standar yang telah ditetapkan. 

  Penilaian kinerja pegawai bermanfaat bagi organisasi dan 

karyawan. Secara spesifik, tujuan dari evaluasi kinerja seperti 

dikemukakan oleh Agus Sunyoto yang dikutip oleh Mangkunegara 

(2004) adalah : 

a. Meningkatkan saling pengertian antara pegawai tentang 

persyaratan kinerja 

b. Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang pegawai, sehingga 

mereka termotivasi untuk berbuat yang lebih baik atau 

sekurang-kurangnya berprestasi sama dengan prestasi yang 

terdahulu 

c. Memberikan peluang kepada pegawai untuk mendiskusikan 

keinginan dan aspirasinya dan meningkatkan kepedulian 

terhadap karier atau terhadap pekerjaan yang diembannya 

sekarang 

d. Mendefinisikan atau merumuskann kembali sasaran masa 

depan, sehingga pegawai termotivasi untuk berprestasi sesuai 

dengan potensinya 



20 

 

e. Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang 

sesuai dengan kebutuhan pelatihan, kursus dan kemudian 

menyetujui rencana itu jika tidak ada hal- hal yang perlu 

diubah. 

Manfaat penilaian kinerja pegawai adalah : 

a. Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yang digunakan 

untuk prestasi, pemberhentian dan besarnya balas jasa 

b. Untuk mengukur sejauh mana seorang pegawai dapat 

menyesuaikan pekerjaannya 

c. Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektivitas seluruh kegiatan 

dalam organisasi/perusahaan 

d. Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan dan 

keefektifan jadwal kerja, metode kerja, struktur organisasi, 

gaya pengawasan, kondisi kerja dan pengawasan 

e. Sebagai indikator untuk menentukan kebutuhan akan latihan 

bagi pegawai yang berada di dalam organisasi 

f. Sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja pegawai 

sehingga dicapai kinerja yang baik 

g. Sebagai alat untuk dapat melihat kekurangan atau kelemahan 

dan meningkatkan kemampuan pegawai selanjutnya 

h. Sebagai kriteria menentukan, seleksi dan penempatan pegawai 
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i. Sebagai alat untuk memperbaiki atau mengembangkan 

kecakapan pegawai 

j. Sebagai dasar untuk memperbaiki atau mengembangkan 

uraian tugas (job description) 

2. Keadilan Kompensasi 

Salah satu cara manajemen untuk meningkatkan prestasi 

kerja, memotivasi, dan meningkatkan kinerja para karyawan adalah 

melalui kompensasi (Mathis dan Jackson, 2000).  

Menurut Hasibuan (2002), kompensasi adalah semua 

pendapatan yang berbentuk uang dan barang, langsung maupun 

tidak langsung, yang diterima pegawai sebagai imbalan atas jasa 

yang diberikan pada perusahaan. Kompensasi dalam bentuk uang 

bisa berupa gaji yang dibayar dengan sejumlah uang kepada 

pegawai yang bersangkutan, sedangkan kompensasi yang 

berbentuk barang artinya gaji dibayar dengan menggunakan 

barang.  

Handoko (2002) menyatakan bahwa kompensasi penting 

bagi karyawan sebagai individu karena besarnya kompensasi 

mencerminkan ukuran karya mereka diantara para karyawan itu 

sendiri, keluarga, dan masyarakat. Sementara itu dalam buku 
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Malayu S.P. Hasibuan (2001) terdapat beberapa pengertian 

kompensasi dari beberapa ahli, yaitu: 

a. William B. Werther dan Keith Davis, kompensasi adalah segala 

yang diterima seorang pekerja sebagai balasan dari pekerjaan 

yang diberikan. 

b. Andrew F. Sikula mengartikan kompensasi sebagai segala 

sesuatu yang dikonstitusikan atau dianggap sebagai suatu balas 

jasa atau ekuivalen. 

 Kompensasi bagi organisasi merupakan penghargaan untuk 

para pegawai yang telah memberikan kontribusi dalam 

mewujudkan tujuan organisasi. Selain itu kompensasi juga 

memastikan tingkat optimal kinerja pegawai dalam mencapai 

tujuan strategis organisasi. Menurut Notoatmodjo (1998), tujuan 

dari kebijakan pemberian kompensasi meliputi antara lain: 1) 

Menghargai prestasi karyawan; 2) Menjamin keadilan gaji 

karyawan; 3) Mempertahankan karyawan atau mengurangi 

turnover karyawan; 4) Memperoleh karyawan yang bermutu; 5) 

Pengendalian biaya; 6) Memenuhi peraturan-peraturan. 

Dalam Pelaksanaanya kompensasi harus ditetapkan atas 

dasar asas adil dan layak serta memperhatikan sistem perundang-

undangan yang berlaku. Prinsip adil dan layak harus mendapatkan 
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perhatian sebaik-baiknya agar kompensasi yang diberikan dapat 

merangsang gairah dan kepuasaan kerja pegawai. 

a. Asas Adil 

Besarnya kompensasi yang dibayarkan kepada setiap pegawai 

harus disesuaikan dengan prestasi kerja, jenis pekerjaan, risiko 

pekerjaan, tanggung jawab, jabatan pekerja, dan memenuhi 

persyaratan internal konsisten. Adil disini bukan berarti bahwa 

setiap pegawai menerima kompensasi yang sama besarnya, 

namun disesuaikan antara kompensasi dengan kinerja pegawai 

b. Asas Layak dan Wajar 

Kompensasi yang diterima oleh pegawai dapat memenuhi 

kebutuhannya pada tingkat normatif yang ideal. Tolok ukur 

layak adalah relatif dimana penetapan besaran kompensasi 

didasarkan atas batas upah minimal pemerintah dan eksternal 

konsistensi yang berlaku. 

Cascio (1993) dalam Krisna  N.L menyatakan bahwa 

kompensasi itu terbagi menjadi dua, terdapat kompensasi langsung 

maupun kompensasi tidak langsung. Kompensasi langsung terdiri 

dari gaji, uang transport, tunjangan hari raya, uang lembur, dan 

tunjangan langsung lainnya. Sedangkan kompensasi tidak langsung 
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terdiri dari promosi jabatan, asuransi, tunjangan jabatan, dan 

mutasi. 

Kompensasi merupakan salah satu faktor baik secara langsung atau 

tidak langsung mempengaruhi kepuasan dan kinerja pegawai. 

Karena itu semestinya pemberian kompensasi kepada pegawai 

perlu mendapat perhatian khusus dari fihak manajemen instansi 

agar tingkat kepuasan para pegawai dapat dipertahankan dan 

kinerja  diharapkan akan terus meningkat. Berkaitan dengan hal 

tersebut perlu diadakan penelitian mengenai variabel yang 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Salah satu fenomena yang 

muncul dewasa ini adalah adanya kebijakan pemberian 

kompensasi yang cenderung masih belum sepenuhnya sesuai 

dengan harapan pegawai sedangkan kompensasi itu sendiri adalah 

merupakan salah satu faktor untuk mendorong pegawai agar 

memiliki kinerja yang tinggi. Agar efektif maka kompensasi 

seharusnya dapat: 1) memenuhi kebutuhan dasar; 2) 

mempertimbangkan adanya keadilan eksternal; 3) 

mempertimbangkan adanya keadilan internal; dan 4) pemberiannya 

disesuaikan dengan kebutuhan individu. 

Teori keadilan merupakan teori motivasi dimana orang 

menilai kinerja dan sikap mereka dengan membandingkan 
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kontribusi mereka pada pekerjaan dan keuntungan yang mereka 

peroleh dengan kontribusi dan keuntungan dari orang lain yang 

sebanding. Terkait dengan keadilan maka dapat diartikan bahwa 

keadilan kompensasi adalah persepsi pegawai mengenai adil atau 

tidaknya pembayaran yang mereka terima dibandingkan dengan 

prestasi kerja.  

Keadilan dalam pemberian kompensasi ada dua macam, yaitu:  

a. Keadilan Distributif 

Keadilan distributif berusaha untuk menjelaskan bagaimana 

seseorang bereaksi terhadap jumlah dan bentuk kompensasi 

yang diterima. Menurut Tjahjono (2010), pada umumnya isu 

pokok keadilan kompensasi terkait erat dengan alokasi 

kompensasi dalam persepsi pegawai. Semakin dinilai adil maka 

berkonsekuensi pada produktivitas dan kinerja mereka. 

b. Keadilan Prosedural  

Keadilan prosedural berkaitan dengan pengujian reaksi 

seseorang terhadap prosedur yang digunakan untuk menentukan 

kompensasi. Keadilan prosedural kompensasi merupakan 

persepsi karyawan mengenai mekanisme dan evaluasi alokasi 

kompensasi dalam organisasi. Apakah mekanisme kompensasi 

tersebut mencerminkan nilai-nilai keadilan (Tjahjono, 2010). 
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Apabila kompensasi dianggap adil baik secara distributif 

maupun prosedural pastinya akan memberi dampak positif 

terhadap kinerja dan produktivitas karyawan. 

Suhartini (2005), ada tiga aspek fundamental yang mudah 

dilaksanakan untuk menghilangkan ketidakadilan, yaitu: 

a. Kompensasi karyawan harus menggambarkan prestasi kerja 

karyawan dan input yang dimiliki oleh karyawan. Kompensasi 

berdasarkan prestasi kerja ini ditentukan melalui suatu sistem 

penilaian prestasi kerja yang fair. Tindakan ini akan mendorong 

persepsi karyawan dari keadilan yang disebut dengan keadilan 

personal atau keadilan individual. 

b. Struktur dasar kompensasi (utamanya gaji) dari suatu organisasi 

harus menggambarkan nilai dari pekerjaan, dimana pekerjaan-

pekerjaan dengan nilai yang sama akan diberi kompensasi yang 

sama dan kompensasi yang berbeda untuk pekerjaan yang 

nilainya tidak sama. Ketaatan terhadap prinsip ini ditunjukkan 

melalui suatu sistem penilaian pekerjaan yang tepat dan 

mendukung persepsi karyawan mengenai keadilan, yang secara 

teknis menunjukkan keadilan internal. 

c. Sistem kompensasi harus menggambarkan market wage rate 

dengan mempertimbangkan kebijaksanaan organisasi untuk 
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memimpin, meninggalkan, atau menemukan pasar. Keputusan 

yang tepat dan benar dalam bagian ini dapat diperoleh dengan 

melakukan survei secara periodik mengenai gaji dan benefit dari 

perusahaan pesaing yang relevan. Tindakan ini diharapkan akan 

mampu meningkatkan persepsi karyawan mengenai tipe 

keadilan yang dikenal dengan keadilan eksternal. 

Keadilan kompensasi menjadi salah satu aspek yang patut 

diperhatikan oleh organisasi. Jumlah keadilan kompensasi yang 

diterima pekerja (upah) merupakan faktor yang signifikan dan 

kompleks dalam mencapain kinerja organisasi. Dari beberapa teori 

keadilan kompensasi yang diuraikan diatas, definisi dan konsep 

keadilan kompensasi merupakan persepsi kesesuaian antara 

kompensasi dengan kinerja pegawai. 

 

3. Motivasi 

Motivasi adalah konsep yang menguraikan tentang 

kekuatan-kekuatan yang ada dalam diri karyawan yang memulai 

dan dapat mengarahkan perilaku orang tersebut. (Gibson, 

Ivancevich dan Donnelly, 2004).  

Motivasi mengandung pengertian daya dorong yang 

mengakibatkan seseorang anggota organisasi mau dan dengan rela 
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hati menggerakkan kemampuan dirinya dalam bentuk keahlian 

atau ketrampilan, tenaga dan waktunya untuk menggerakkan 

berbagai kegiatan yang menjadi tanggungjawabnya, dan 

menggabungkan kewajibannya dalam rangka pencapaian tujuan 

dan sasaran organisiasi yang telah ditetapkan sebelumnya (Siagian, 

2007).  

Robbins (2008) mengemukakan bahwa motivasi 

merupakan hasil interaksi antara individu dengan situasi. Motivasi 

didefinisikan sebagai sebuah proses yang menjelaskan intensitas, 

arah, dan ketekunan seseorang dalam rangka mencapai tujuan 

(individu atau organisasi) untuk mencerminkan minat kita terhadap 

perilaku yang berhubungan dengan pekerjaan. 

Terdapat dua sumber motivasi menurut Moekijat yaitu 

motivasi intern dan motivasi ekstern. Motivasi intern menyangkut 

semua motivasi dari dalam yaitu motif seseorang berperilaku atas 

dorongan diri sendiri yang mempertimbangkan kekuatan-kekuatan 

yang terdapat dalam seorang individu dan kebutuhannya serta 

keinginannya. Motivasi ekstern yaitu motivasi dan dorongan yang 

bersumber dari luar yaitu : gaji, kondisi kerja dan kebijaksanaan 

perusahaan, serta masalah-masalah  pekerjaan, seperti 

penghargaan, promosi dan tanggung jawab (Moekijat, 1988). 
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Motivasi merupakan kegiatan yang dilakukan oleh pimpinan dalam 

pemberian  inspirasi, semangat dan dorongan kepada karyawan 

untuk bertindak dengan tujuan agar karyawan tersebut lebih giat 

dan bersemangat dalam bekerja sehingga mencapai hasil 

sebagaimana yang telah ditetapkan. 

Dari uraian tersebut dapat disimpulkan bahwa motivasi 

adalah suatu dorongan yang dapat menggerakkan seseorang untuk 

melakukan kegiatan dan menimbulkan semangat dan gairah kerja 

yang mengarah pada tercapainya suatu tujuan tertentu. Disamping 

itu dengan mengetahui makna dari motivasi, diharapkan dapat 

dicari metode atau cara memotivasi dari luar. Ini merupakan 

hakekat tugas dan fungsi dari manajemen sumber daya manusia 

yaitu bagaimana memotivasi para karyawan dalam rangka 

mempengaruhi dan mengarahkan perilaku agar berperilaku sesuai 

dengan budaya organisasi yaitu produktif dan berkinerja tinggi. 

Teori motivasi dikelompokkan atas dua teori besar yaitu : 

Teori Proses (Process Theory) dan Teori Kepuasan (Content 

Theory). (Hasibuan, 2002) 

a. Teori Proses (Process Theory) 

Teori motivasi proses berusaha menjawab pertanyaan, 

bagaimana menguatkan, mengarahkan, memelihara dan 
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menghentikan perilaku individu agar setiap individu bekerja 

giat sesuai keinginan pimpinan. Bila diperhatikan secara 

mendalam, teori ini merupakan proses sebab dan akibat 

bagaimana seseorang bekerja serta hasil apa yang akan 

diperolehnya. Jika bekerja baik saat ini, maka hasilnya akan 

diperoleh baik untuk hari esok. Jadi hasil yang dicapat 

tercermin dari bagaimana proses kegiatan yang dilakukan 

seseorang, hasil hari ini akan merupakan kegiatan hari 

kemarin. Proses motivasi berkaitan dengan usaha untuk 

menjabarkan/menterjemahkan motivasi ke arah suatu perilaku 

tertentu yang diharapkan. Dalam kaitan dengan teori motivasi 

proses dikenal ada tiga teori yaitu : 

1) Teori Harapan (Expectancy Theory) 

Dikemukakan oleh Victor Vroom. Teori ini menyatakan 

bahwa apa yang memotivasi seseorang untuk bekerja giat 

adalah tergantung dan hubungan timbal balik antara apa 

yang diinginkan dan dibutuhkan dari hasil pekerjaan itu. 

Berapa besar ia yakin perusahaan akan memberikan 

pemuasan bagi keinginannya sebagai imbalan atas usaha 

yang dilakukannya itu. Bila keyakinannya yang diharapkan 

cukup besar untuk memperoleh kepuasannya, maka ia akan  
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bekerja keras,  begitupun sebaliknya. Teori  ini didasarkan 

atas : 

a) Harapan (expectancy) 

Harapan adalah suatu kesempatan yang diberikan akan 

terjadi karena perilaku. 

b) Nilai (Valence) 

Nilai adalah akibat dari perilaku tertentu yang 

mempunyai nilai/martabat tertentu (daya atau nilai 

motivasi) bagi setiap individu yang bersangkutan. 

c) Pertautan (Instrumentality) 

Pertautan adalah persepsi dari individu bahwa hasil 

tingkat pertama akan dihubungkan dengan hasil tingkat 

kedua. 

Dalam penerapannya makna teori tersebut adalah bahwa 

seseorang karyawan akan bersedia melakukan upaya yang 

lebih besar apabila diyakininya upaya itu akan berakibat 

pada penilaian kinerja yang baik, dan bahwa penilaian 

kinerja yang baik akan berakibat pada imbalan yang lebih 

besar dari organisasi seperti bonus yang lebih besar, 

kenaikan gaji serta promosi dan kesemuanya itu 

memungkinkan yang bersangkutan untuk mencapai tujuan-
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tujuan pribadinya. Jadi teori harapan memfokuskan 

analisisnya pada tiga jenis hubungan yaitu : 

a) Hubungan upaya dengan kinerja dimana mempunyai 

persepsi bahwa upaya yang lebih keras berakibat pada 

kinerja yang akan memuaskan. 

b) Hubungan kinerja dengan imbalan. Hubungan ini 

menyangkut keyakinan seseorang bahwa menampilkan 

kinerja pada tingkat tertentu akan berakibat pada hasil 

tertentu yang diinginkan. 

c) Hubungan imbalan dengan tujuan pribadi. Yang 

memungkinkan disini ialah sejauh mana imbalan yang 

diterima dari organisasi memuaskan tujuan dan 

kebutuhan pribadi dari karyawan termasuk disini 

imbalan dalam bentuk immaterial seperti peningkatan 

jabatan dan semacamnya serta seberapa besar daya 

tarik imbalan tersebut bagi yang bersangkutan. 

2) Teori Penguatan (Reinforcement Theory) 

Teori ini didasarkan atas hubungan sebab akibat dari 

perilaku dengan pemberian kompensasi. (Hasibuan, 2005). 

Ada empat metode pembentukan yang dapat digunakan 

untuk membentuk perilaku karyawan, yaitu penguatan yang 
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bersifat positif, negatif, pengenaan hukuman dan 

pemadaman (Siagian, 2002) 

a) Penguatan yang bersifat positif yaitu teknik yang 

berakibat suatu nikmat sebagai respon atas stimulan 

tertentu, sehingga timbul perilaku dalam bentuk 

keinginan untuk mengulangi perbuatan serupa, 

misalnya pemberian pujian. 

b) Penguatan yang bersifat negatif yaitu teknik yang 

bersifat pada sesuatu yang tidak enak sebagai respon 

atas stimulus tertentu, sehingga timbul keinginan untuk 

tidak mengulangi perbuatan serupa, misalnya 

pemberian teguran. 

c) Pengenaan hukuman adalah bentuk yang lebih berat 

dari penguatan negatif, misalnya seorang karyawan 

dikenakan hukuman penundaan kenaikan gaji karena 

suatu pelanggaran yang cukup berat. 

d) Pemadaman yaitu tindakan atasan untuk 

menghilangkan keinginan seseorang bawahannya 

berbuat sesuatu yang dipandang sebagai perwujudan 

perilaku tertentu yang tidak diinginkan oleh atasan 

yang bersangkutan. 
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Prinsip dari teori ini adalah bahwa manusia pada 

hakekatnya adalah malas, tidak mau bertanggung jawab 

walaupun bisa ia lakukan, oleh karena itu maka karyawan 

harus diawasi terus dan memotivasi dengan cara memberi 

hadiah bilamana berbuat baik dan dihukum bila berbuat 

sebaliknya. 

3) Teori Keadilan 

Teori ini menyatakan bahwa suatu hal yang manusiawi 

apabila dalam kehidupannya termasuk dalam pekerjaan, 

seseorang mengharapkan perilaku yang adil akan tetapi 

wajar dan normal pula jika seseorang melihat keadilan 

dengan sisi yang subyektif. Para karyawan biasanya 

melakukan perbandingan antara diri sendiri dan orang lain 

di dalam dan di luar organisasi. Kesemuanya itu 

mempunyai dampak terhadap perilaku karyawan yang 

bersangkutan. Dengan kata lain, berdasarkan teori ini 

apabila karyawan merasa diperlakukan tidak adil maka 

sangatlah mungkin mereka tidak akan berusaha maksimal 

menampilkan kinerja terbaiknya dan menurunkan mutu 
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hasil pekerjaannya dan barangkali memutuskan berhenti 

dari pekerjaan tersebut. 

Teori motivasi proses menyimpulkan bahwa 

perilaku individu dapat diarahkan agar dapat bekerja 

dengan giat sesuai keinginan pimpinan. Hasil yang dicapai 

tercermin dari bagaiman proses kegiatan yang dilakukan 

seseorang. Hal ini sejalan dengan perilaku manusia yang 

selalu memerlukan arahan dan bantuan dalam melakukan 

kegiatannya.  

 

b. Teori Kepuasan (Content Theory) 

Dalam teori  ini mencoba menjawab pertanyaan kebutuhan apa 

yang memuaskan dan mendorong semangat bekerja seseorang. 

Hal yang memotivasi semangat kerja seseorang adalah untuk 

memenuhi kebutuhan, dan kepuasan materiil maupun non 

materiil dari apa yang diperoleh dari pekerjaannya. Termasuk 

dalam teori motivasi kepuasan, yaitu : 

1)  Maslow’s Need Hierarchy Theory 

Menurut Maslow, manusia mempunyai sejumlah kebutuhan 

yang klasifikasinya pada lima tingkatan atau hierarki yaitu : 
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a) Kebutuhan fisiologis yaitu kebutuhan yang meliputi 

rasa lapar, rasa haus, kebutuhan akan perlindungan, 

kebutuhan seks dan kebutuhan fisiologis lainnya 

b) Kebutuhan akan rasa aman yaitu kebutuhan yang 

meliputi kebutuhan akan keamanan dan proteksi dari 

gangguan fisik dan emosi 

c) Kebutuhan sosial yaitu kebutuhan yang meliputi : kasih 

sayang, rasa memiliki dan dimiliki, penerimaan dan 

persahabatan. 

d) Kebutuhan harga diri yaitu kebutuhan yang meliputi : 

harga diri internal seperti menghormati diri sendiri, 

otonomi dan usaha untuk mencapai hasil. Harga diri 

eksternal seperti status, pengakuan dan perhatian. 

e) Kebutuhan aktualisasi/perwujudan diri yaitu kebutuhan 

yang digambarkan dengan dorongan untuk menjadi apa 

yang diinginkan seseorang meliputi : pertumbuhan, 

pencapaian potensi seseorang dan pemenuhan 

kebutuhan seseorang.  Teori Maslow beranggapan : 

 Orang akan memenuhi kebutuhan yang lebih 

pokok sebelum mengarahkan perilaku untuk 

memenuhi kebutuhan yang lebih tinggi. 
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 Orang mempunyai keinginan untuk berkembang 

ke arah yang lebih baik dan maju. 

 

2) Herzberg’s Two Factors Motivation Theory 

Menurut teori ini motivasi yang ideal yang dapat 

merangsang usaha adalah peluang untuk melaksanakan 

tugas yang lebih membutuhkan keahlian dan peluang untuk 

mengembangkan kemampuan. Disebut juga Teori Motivasi 

Dua Faktor atau Teori Motivasi Kesehatan atau Faktor 

Higienis. Berdasarkan penelitian Herzberg terdapat tiga hal 

penting yang harus diperhatikan dalam memotivasi 

bawahan, yaitu : 

a) Hal yang mendorong karyawan adalah pekerjaan yang 

menantang yang mencakup perasaan untuk berprestasi, 

bertanggung jawab, kemajuan dapat menikmati 

pekerjaan itu sendiri dan adanya pengakuan atas semua 

itu. 

b) Hal yang mengecewakan karyawan adalah terutama 

faktor yang bersifat embel-embel saja pada pekerjaan, 

peraturan pekerjaan, penerangan, istirahat, sebutan 

jabatan, hak, gaji, tunjangan dan lain sebagainya. 
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c) Karyawan kecewa jika peluang untuk berprestasi 

terbatas. Mereka akan menjadi sensitif pada 

lingkungannya serta mulai mencari-cari kesalahan.  

Herzberg menyatakan bahwa dalam orang 

melaksankan pekerjaannya dipengaruhi oleh dua faktor 

yang merupakan kebutuhan yaitu : Maintenance Factors 

dan Motivation Factors. Maintenance factors adalah 

faktor-faktor pemeliharaan yang berhubungan dengan 

hakikat manusia yang ingin memperoleh ketentraman 

badaniah. Kebutuhan kesehatan ini merupakan kebutuhan 

yang berlangsung terus menerus. Faktor-faktor 

pemeliharaan ini meliputi gaji, kondisi, kerja fisik, 

kepastian pekerjaan, mobil dinas, rumah dinas dan 

tunjangan-tunjangan lainnya. Motivation factors adalah 

faktor motivator yang menyangkut kebutuhan psikologi 

seseorang yaitu perasaan sempurna dalam melakukan 

pekerjaan. Faktor motivasi ini berhubungan dengan 

penghargaan terhadap pribadi yang secara langsung 

berkaitan dengan pekerjaan, misalnya kursi yang empuk, 

ruangan yang nyaman, penempatan yang tepat. 

3) McClelland’s Achievement Motivation Theory 
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Teori ini disebut juga dengan teori motivasi prestasi 

yang dikemukakan oleh David McClelland. Teori ini 

berpendapat bahwa karyawan mempunyai cadangan energi 

potensial. Bagaimana energi dilepaskan dan digunakan 

tergantung pada kekuatan dorongan motivasi seseorang dan 

situasi serta peluang yang tersedia. Energi akan 

dimanfaatkan oleh karyawan karena didorong oleh : 

a) Kekuatan motif dan kebutuhan dasar. 

b) Harapan keberhasilan. 

c) Nilai insenstif yang melekat pada tujuan. 

McClelland mengelompokkan tiga kebutuhan 

manusia yang dapat memotivasi gairah bekerja adalah 

sebagai berikut : 

a) Kebutuhan untuk berprestasi (Need for achievement) 

Kebutuhan akan prestasi merupakan daya penggerak 

yang memotivasi semangat kerja seseorang, karena itu 

kebutuhan akan berprestasi ini akan mendorong 

seseorang untuk mengembangkan kreativitas dan 

mengarahkan semua kemampuan serta energi yang 

dimilikinya demi mencapai prestasi yang optimal. 
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Karyawan akan antusias dan memiliki semangat kerja 

yang tinggi untuk berprestasi lebih baik lagi asalkan 

ada kesempatan yang diberikan untuk mencapainya. 

Ciri-ciri individu yang menunjukkan orientasi tinggi 

antara lain : bersedia menerima resiko relatif tinggi, 

keinginan untuk mendapatkan umpan balik atas hasil 

kerja, keinginan mendapatkan tanggung jawab dalam 

pemecahan masalah. 

b) Kebutuhan untuk berafiliasi (Need for affiliation) 

Kebutuhan akan afiliasi merupakan daya penggerak 

yang memotivasi semangat kerja seseorang. Kebutuhan 

akan afiliasi adalah dorongan atau hasrat untuk 

mempunyai interaksi sosial yang tinggi, berhubungan 

antar pribadi yang ramah dan akrab. Individu 

merefleksikan  keinginan untuk mempunyai hubungan 

yang erat, kooperatif dan penuh sikap persahabatan 

dengan pihak lain. Individu yang mempunyai 

kebutuhan afiliasi yang tinggi akan memanfaatkan 

semua energinya untuk menyelesaikan tugas-tugasnya. 

Kebutuhan ini akan memotivasi semangat kerja 
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seseorang, karena pada dasarnya setiap orang 

menginginkan : 

(1) Kebutuhan akan perasaan diterima oleh orang lain 

di lingkungannya (sense for belonging) 

(2) Kebutuhan akan perasaan dihormati karena setiap 

manusia merasa dirinya paing penting (sense for 

importance) 

(3) Kebutuhan akan perasaan maju dan tidak gagal 

(sense for participation) 

(4) Kebutuhan akan perasaan ikut serta (sense for 

participation) 

c) Kebutuhan untuk berkuasa  (Need for Power) 

Kebutuhan ini didasari bahwa orang cenderung untuk 

selalu memiliki pengaruh, dihormati dan senang 

mengatur sebagian manusia lainnya. Ego manusia yang 

ingin lebih berkuasa dari manusia lainnya sehingga 

menimbulkan persaingan. Sering juga dikatakan 

sebagai kebutuhan akan kekuasaan untuk membuat 

orang lain berperilaku tanpa dipaksa, atau suatu bentuk 

ekspresi dari individu untuk mempengaruhi atau 
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mengendalikan orang lain. Persaingan yang 

ditumbuhkan secara sehat akan membuat pegawai 

termotivasi untuk berkerja giat. Persaingan antar 

individu untuk saling menguasai harus diarahkan oleh 

pimpinan pada persaingan yang sehat, supaya mereka 

termotivasi untuk bekerja lebih giat untuk 

memenangkan persaingan. Selain itu, untuk 

mendapatkan kedudukan yang baik dalam organisasi, 

maka seseorang akan berusaha dan termotivasi untuk 

menyenangi setiap pekerjaan yang diberikan dan 

berupaya semaksimal mungkin untuk menyelesaikan 

pekerjaan itu dengan baik.  

Dikemukakan oleh McClelland bahwa kebanyakan 

orang memiliki kombinasi ketiga karakteristik tersebut 

yang akan mempengaruhi perilaku karyawan dalam bekerja 

atau mengelola organisasi. Karakteristik dan sikap motivasi 

prestasi McClelland, yaitu : 

(1) Pencapaian adalah lebih penting daripada materi. 

(2) Mencapai tujuan atau tugas memberikan kepuasan 

pribadi yang lebih besar daripada menerima pujian atau 

pengakuan. 
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(3) Umpan balik sangat penting, karena merupakan ukuran 

sukses (umpan balik yang diandalkan, kuantitatif, dan 

faktual). 

McClelland juga menyatakan bahwa memotivasi 

para bawahan, pimpinan hendaknya menyediakan 

peralatan, menciptakan suasana kerja yang baik, dan 

memberikan kesempatan untuk promosi, sehingga 

memungkinkan para bawahannya meningkatkan semangat 

kerjanya untuk mencapai ketiga kebutuhan tersebut. Karena 

dengan ketiga kebutuhan tersebut akan mendorong atau 

memotivasi karyawan untuk mengerahkan semua potensi 

yang dimilikinya dalam rangka peningkatan kinerja, untuk 

mencapai tujuan organisasi. 

Model-model motivasi kerja yang dikembangkan 

oleh McClelland (Mangkunegara, 2005) menyatakan enam 

karakteristik seseorang  yang mempunyai motivasi tinggi 

berprestasi tinggi, yaitu : 

(1) Memiliki tingkat tanggung jawab pribadi yang tinggi 

(2) Berani mengambil resiko 

(3) Memiliki tujuan yang realistik 
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(4) Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang 

untuk merealisasikan tujuan 

(5) Memanfaatkan umpan balik yang konkrit dalam semua 

kegiatan yang dilakukan 

(6) Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana 

yang telah diprogramkan 

B. Hasil Penelitian terdahulu 

Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu 

No. 
Nama 

Peneliti 
Tahun Variabel Hasil Penelitian 

(1) (2) (3) (4) (5) 

1. I Wayan 

Arta Artana 

2012 Dependen : 

Kinerja 

Karyawan 

 

Independen : 

Kepemimpinan, 

Kompensasi, 

Lingkungan 

Kerja 

 Secara parsial 

kepemimpinan 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan 

 Secara parsial 

kompensasi 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan 

 Secara simultan 

kepemimpinan, 

kompensasi, dan 

lingkungan kerja 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap 

kinerja 
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 Variabel dominan yang 

mempengaruhi kinerja 

karyawan adalah 

kepemimpinan 

2. Yunus 2015 Dependen : 

Kinerja Guru 

 

Independen : 

Need for 

achievement, 

Need for 

Affiliation, Need 

for power, 

Lingkungan 

kerja fisik, 

Lingkungan 

kerja non fisik 

 Secara parsial masing-

masing variabel 

independen 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap 

kinerja 

 Secara simultan 

variabel independen 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap 

kinerja 

3. Asih S 2013 Dependen : 

Kinerja 

karyawan 

 

Independen : 

Disiplin kerja, 

Need for 

achievement, 

Need for 

Affiliation, Need 

for power 

 Secara simultan 

disiplin kerja, need for 

achievement, need for 

affiliation dan need for 

power secara bersama-

sama mempunyai 

pengaruh positif 

signifikan terhadap 

kinerja  

 

4. Jafrianto 2013 Dependen : 

Kinerja 

karyawan 

 

Independen : 

Need for 

achievement, 

Kepuasan kerja, 

Kepemimpinan, 

Budaya 

 Secara simultan need 

for achievement, 

kepuasan kerja, 

kepemimpinan, dan 

budaya organisasi 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap 

kinerja  
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C. Hipotesis 

Berkaitan dengan masalah yang akan diteliti, tinjauan pustaka, dan 

mengacu pada penelitian-penelitian terdahulu, maka hipotesis dalam 

penelitian ini mengenai hubungan antar variabel adalah sebagai 

berikut : 

1. Hubungan keadilan kompensasi terhadap kinerja 

Menurut Hasibuan (2002), kompensasi adalah semua 

pendapatan yang berbentuk uang dan barang, langsung maupun 

tidak langsung, yang diterima pegawai sebagai imbalan atas jasa 

organisasi  Secara parsial need for 

achievement, kepuasan 

kerja, dan budaya 

organisasi berpengaruh 

positif signifikan 

terhadap kinerja 

5. Obet  

Setyo P 

2011 Dependen : 

Kinerja 

karyawan 

 

Independen : 

Kepemimpinan,

Kompensasi, 

Need for 

achievement, 

Need for 

Affiliation, Need 

for power 

 Secara simultan vaiabel 

independen 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap 

kinerja 

 Secara parsial masing-

masing variabel 

independen 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap 

kinerja 
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yang diberikan pada perusahaan. Kompensasi dalam bentuk uang 

bisa berupa gaji yang dibayar dengan sejumlah uang kepada 

pegawai yang bersangkutan, sedangkan kompensasi yang 

berbentuk barang artinya gaji dibayar dengan menggunakan 

barang. 

Cascio (1993) dalam Krisna  N.L menyatakan bahwa 

kompensasi itu terbagi menjadi dua, terdapat kompensasi langsung 

maupun kompensasi tidak langsung. Kompensasi langsung terdiri 

dari gaji, uang transport, tunjangan hari raya, uang lembur, dan 

tunjangan langsung lainnya. Sedangkan kompensasi tidak langsung 

terdiri dari promosi jabatan, asuransi, tunjangan jabatan, dan 

mutasi. 

Menurut Thahjono (2010), semakin kompensasi dianggap 

adil baik secara distributif maupun prosedural maka akan memberi 

dampak positif terhadap kinerja dan produktivitas karyawan.  

Sehingga dapat disimpulkan bahwa keadilan kompensasi 

mempunyai hubungan erat dengan kinerja karyawan. Kesimpulan 

ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Artana 

(2012), menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif 

signifikan terhadap Kinerja pegawai.  
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Berdasarkan uraian di atas, maka hipotesis pertama dalam 

penelitian ini adalah : 

H1 : Keadilan kompensasi berpengaruh positif signifikan terhadap 

kinerja pegawai negeri sipil pada Unit Pelaksana Teknis 

Kementerian Sosial di D.I Yogyakarta. 

2. Hubungan kebutuhan untuk berprestasi terhadap kinerja 

Kebutuhan akan prestasi merupakan daya penggerak yang 

memotivasi semangat kerja seseorang, karena itu kebutuhan akan 

berprestasi ini akan mendorong seseorang untuk mengembangkan 

kreativitas dan mengarahkan semua kemampuan serta energi yang 

dimilikinya demi mencapai prestasi yang optimal. 

Agar karyawan bisa bekerja secara maksimal dan 

berprestasi, maka harus didukung oleh situasi kerja yang kondusif 

dan juga pimpinan yang mendukung dan mengarahkan karyawan 

untuk berprestasi dibidangnya masing-masing. Apabila setiap 

karyawan mempunyai semangat berprestasi yang tinggi maka akan 

mempengaruhi kinerja dari organisasi menjadi lebih baik. 

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Jafrianto 

(2013), menghasilkan kesimpulan bahwa kebutuhan untuk 

berprestasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 
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Dari definisi dan uraian di atas, maka hipotesis kedua 

dalam penelitian ini adalah : 

H2 : Kebutuhan  untuk  berprestasi berpengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja pegawai negeri sipil pada Unit Pelaksana 

Teknis Kementerian Sosial di D.I Yogyakarta. 

3. Hubungan kebutuhan untuk berafiliasi terhadap kinerja 

Kebutuhan akan afiliasi adalah dorongan atau hasrat untuk 

mempunyai interaksi sosial yang tinggi, berhubungan antar pribadi 

yang ramah dan akrab. Individu merefleksikan  keinginan untuk 

mempunyai hubungan yang erat, kooperatif dan penuh sikap 

persahabatan dengan pihak lain. Individu yang mempunyai 

kebutuhan afiliasi yang tinggi akan memanfaatkan semua 

energinya untuk menyelesaikan tugas-tugasnya.  

Apabila hubungan antar pegawai terjalin dengan baik, 

penuh sikap persahabatan, maka hal itu akan meningkatkan kinerja 

dari setiap pegawai. Setiap pegawai akan mempunyai energi yang 

lebih besar untuk menyelesaikan tugas-tugasnya dengan dukungan 

lingkungan yang nyaman tersebut.  

Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa 

terpenuhinya kebutuhan akan afiliasi ini pada gilirannya akan 

meningkatkan kinerja pegawai atau karyawan. Hal ini sesuai 
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dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Asih S (2013) 

menunjukkan hasil bahwa kebutuhan unuk berafiliasi berpengaruh 

positif signifikan terhadap kinerja. Maka hipotesis ketiga dalam 

penelitian ini adalah : 

H3 :  Kebutuhan  untuk  berafiliasi berpengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja pegawai negeri sipil pada Unit Pelaksana 

Teknis Kementerian Sosial di D.I Yogyakarta 

4. Hubungan kebutuhan untuk berkuasa terhadap kinerja 

Kebutuhan ini didasari bahwa orang cenderung untuk 

selalu memiliki pengaruh, dihormati dan senang mengatur 

sebagian manusia lainnya. Ego manusia yang ingin lebih berkuasa 

dari manusia lainnya sehingga menimbulkan persaingan. 

Persaingan yang ditumbuhkan secara sehat akan membuat pegawai 

termotivasi untuk bekerja giat. 

Persaingan antar individu untuk saling menguasai harus 

diarahkan oleh pimpinan pada persaingan yang sehat, supaya 

mereka termotivasi untuk bekerja lebih giat untuk memenangkan 

persaingan. Apabila kebutuhan akan kekuasaan dari masing-

masing individu bisa dikelola dan diarahkan dengan baik maka 

kinerja organisasi akan menjadi lebih baik. 
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Hasil ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan 

Obet Setyo P (2011) menghasilkan kesimpulan bahwa kebutuhan 

untuk berkuasa berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja. 

Maka hipotesis keempat dalam penelitian ini adalah : 

H4 : Kebutuhan untuk berkuasa berpengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja pegawai negeri sipil pada Unit Pelaksana 

Teknis Kementerian Sosial di D.I Yogyakarta. 

 

D. Model Penelitian 

Untuk menjelaskan bagaimana hubungan antara variabel 

eksogen (independen) dengan variabel endogen (dependen) dapat 

dilihat model penelitian dibawah ini.  

 

 

        

 

          

  

   

 

Keadilan 

Kompensasi (X1) 

Kebutuhan untuk 

Berprestasi (X2) 

Kebutuhan untuk 

Berafiliasi (X3) 

 

Kinerja (Y) 

Kebutuhan untuk 

Berkuasa (X4) 



52 

 

Gambar 2.1. 

Model Penelitian 

 

Kerangka pemikiran penelitian diatas menunjukkan bahwa 

variabel keadilan kompensasi (X1), Kebutuhan untuk Berprestasi 

(X2), Kebutuhan untuk Berafiliasi (X3), dan Kebutuhan untuk 

Berkuasa (X4) berpengaruh terhadap kinerja (Y). 


