
BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Landasan Teori dan Kajian Empiris 

2.1.1 Pengertian Kompensasi 

Anthony (2005:249) mengemukakan bahwa : 

Setiap organisasi memiliki tujuan. Suatu peranan penting dari sistem pengendalian 

manajemen adalah untuk memotivasi para anggota organisasi untuk memcapai 

tujuan tersebut. Salah satu cara yang paling efektif untuk memotivasi para anggota 

organisasi adalah dengan memberikan kompensasi atau insentif kepada mereka. 

Manajer biasanya melakukan usaha yang lebih besar untuk aktivitas-aktivitas 

yang dihargai dan lebih sedikit untuk aktivitas-aktivitas yang tidak dihargai. 

Ada beberapa defenisi kompensasi yang dikemukakan oleh para ahli, diantaranya 

Sastrohadiwiryo (2005:181) mengemukakan bahwa :  

Kompensasi adalah imbalan jasa atau balas jasa yang diberikan oleh perusahaan 

kepada para tenaga kerja, karena tenaga kerja tersebut memberikan sumbangan 

tenaga dan pikiran demi kemajuan perusahaan guna mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan. 

Menurut Martoyo (2007:116) “kompensasi adalah pengaturan keseluruhan 

pemberian balas jasa bagi employers maupun employes baik yang langsung 

berupa uang (finansial) maupun yang tidak langsung berupa uang (nonfinansial)”. 

Menurut Hasibuan (2008:118) “kompensasi adalah semua pendapatan yang 



berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan 

sebagai imbalan atau jasa yang diberikan kepada perusahaan”. 

Seberapa besar kompensasi yang diberikan harus sedemikian rupa sehingga 

mampu mengikat para karyawan. Hal ini adalah sangat penting sebab bila 

kompensasi yang diberikan kepada karyawan terlalu kecil dibandingkan badan 

usaha lain, maka hal ini dapat menyebabkan karyawan pindah ke badan usaha 

yang lain. “Oleh karena itu, perhatian organisasi terhadap pengaturan kompensasi 

secara benar dan adil merupakan hal yang sangat penting” Martoyo (2007:86). 

2.1.2 Jenis-Jenis Kompensasi 

Mulyadi (2004:419) menggolongkan penghargaan ke dalam dua kelompok, 

yaitu : 

“Penghargaan intrinsik berupa rasa puas diri yang diperoleh seseorang yang 
telah berhasil menyelesaikan pekerjaannya dengan baik dan telah mencapai 
sasaran tertentu, misalnya dengan penambahan tanggung jawab, pengayaan 
pekerjaan dan usaha lain yang meningkatkan harga diri seseorang dan yang 
mendorong orang untuk menjadi yang terbaik”.  

 
Penghargaan ekstrinsik terdiri dari kompensasi yang diberikan kepada 

karyawan baik berupa kompensasi finansial seperti gaji, honor dan bonus, 

penghargaan tidak langsung seperti asuransi kecelakaan, honor liburan, dan 

tunjangan masa sakit serta penghargaan nonkeuangan berupa ruang kerja yang 

memiliki lokasi istimewa, peralatan kantor yang istimewa, tenpat parkir khusus, 

gelar istimewa dan sekretaris pribadi. 

Mondy (2008:6) mengemukakan bahwa bentuk dari kompensasi yang 

diberikan perusahaan kepada karyawan dapat dikelompokkan menjadi 2 (dua), 

yaitu:  



a. Kompensasi Finansial 

1. Kompensasi Finansial Langsung 

Kompensasi finansial langsung terdiri dari gaji yang diterima seseorang dalam 

bentuk upah, gaji, bonus, dan komisi. 

2. Kompensasi Finansial Tidak Langsung 

Kompensasi finansial tidak langsung (manfaat) mencakup semua imbalan 

finansial yang tidak termasuk dalam kompensasi langsung. Bentuk kompensasi 

mencakup berbagai macam hadiah yang biasanya diterima secara tidak 

langsung oleh karyawan. Bentuk kompensasi meliputi: 

a) Asuransi berencana: hidup, kesehatan, bedah, gigi, korban, dan lain-lain 

b) Manfaat bantuan sosial: rencana pensiun, jaminan sosial, kompensasi pekerja, 

bantuan pendidikan, jasa karyawan. 

c) Kehadiran: Kunjungan, liburan, cuti sakit, dll 

Nawawi (2005:316) secara garis besar membagi kompensasi menjadi 3 

jenis, yaitu : 

a. Kompensasi Langsung 

    Penghargaan atau ganjaran yang disebut gaji atau upah, yang dibayar secara 

tetap berdasarkan tenggang waktu yang tetap. 

b. Kompensasi Tidak Langsung 

     Pemberian bagian keuntungan atau manfaat bagi para pekerja di luar gaji atau 

upah tetap, dapat berupa uang atau barang. 

c. Insentif 



     Penghargaan atau ganjaran yang diberikan untuk memotivasi para pekerja agar 

produktivitas kerjanya tinggi, sifatnya tidak tetap atau sewaktu-waktu. 

Berdasarkan berbagai pendapat para ahli tersebut, dapat disimpulkan bahwa 

secara umum kompensasi dapat dibagi menjadi dua kelompok besar, yaitu 

berdasarkan bentuk kompensasi dan cara pembayarannya. Syaifullah (2005:9) 

membagi kompensasi menjadi dua kelompok besar, yaitu : 

 ”Kompensasi berdasarkan bentuknya, terdiri atas kompensasi finansial dan 
kompensasi non-finansial. Kompensasi berdasarkan cara pemberiannya, terdiri 
atas kompensasi langsung dan kompensasi tidak langsung. Kompensasi finansial 
langsung terdiri atas bayaran (pay) yang diperoleh seseorang dalam bentuk gaji, 
upah, bonus atau komisi. Sedangkan kompensasi tidak langsung yang merupakan 
tunjangan meliputi semua imbalan finansial yang tidak mencakup dalam 
kompensasi finansial langsung seperti program asuransi tenaga kerja (jamsostek), 
pertolongan sosial, pembayaran biaya sakit (berobat), cuti dan lain-lain”.  

 
b. Kompensasi non-finansial 

Kompensasi non-finansial terdiri dari kepuasan bahwa seseorang menerima 

dari pekerjaan itu sendiri atau lingkungan psikologis/ fisik dimana orang 

tersebut bekerja. Jenis kompensasi non finansial terdiri dari kepuasan yang 

diterima dari melakukan tugas-tugas yang berhubungan dengan pekerjaan yang 

berarti. Bentuk kompensasi meliputi: 

1. Pekerjaan: tugas yang menarik, tantangan, tanggung jawab, peluang untuk 

pengakuan, perasaan prestasi, peluang kemajuan. 

2. Lingkungan Kerja: kebijakan yang sehat, pengawasan yang kompeten, rekan 

kerja menyenangkan, status yang tepat, kondisi kerja yang nyaman, jam kerja 

yang baik, disertai pekan kerja, pembagian kerja, koperasi, telecommuting. 

 
 



Kompensasi non-finansial merupakan imbalan dalam bentuk kepuasan 

seseorang yang diperoleh dari pekerjaan itu sendiri atau lingungan baik secara 

fisik atau psikologis dimana orang tersebut bekerja. Ciri dari kompensasi 

nonfinansial ini meliputi kepuasan yang didapat dari pelaksanaan tugas yang 

bermakna yang berhubungan dengan pekerjaan. Mondy (2008:10) 

2.1.3 Fungsi dan Tujuan Pemberian Kompensasi 

Hasibuan (2008:120) mengemukakan bahwa : 

“Program kompensasi atau balas jasa umumnya bertujuan untuk 
kepentingan perusahaan, karyawan dan pemerintah/masyarakat. Supaya 
tercapai dan memberikan kepuasan bagi semua pihak hendaknya program 
kompensasi berdasarkan prinsip adil dan wajar, undang-undang perburuhan 
serta memperhatikan konsistensi internal dan eksternal. 
 
Fungsi pemberian kompensasi menurut Samsuddin (2006:188) adalah 

sebagai berikut : 

a. Pengalokasian sumber daya manusia secara efisien. Fungsi ini menunjukkan 

pemberian kompensasi pada karyawan yang berprestasi akan mendorong 

mereka untuk bekerja dengan lebih baik. 

b. Penggunaan sumber daya manusia secara lebih efisien dan efektif. Dengan 

pemberian kompensasi kepada karyawan mengandung implikasi bahwa 

organisasi akan menggunakan tenaga karyawan tersebut dengan seefesien dan 

seefektif mungkin. 

c. Mendorong stabilitas dan pertumbuhan ekonomi. Sistem pemberian 

kompensasi dapat membantu stabilitas organisasi dan mendorong pertumbuhan 

ekonomi negara secara keseluruhan. 



Tujuan pemberian kompensasi menurut Hasibuan (2008:121) adalah sebagai 

berikut : 

a. Ikatan Kerja Sama. Dengan pemberian kompensasi terjalinlah ikatan kerja 

sama formal antara majikan dngan karyawan. Karyawan harus mengerjakan 

tugas-tugas dengan baik, sedangkan pengusaha/majikan wajib membayar 

kompensasi sesuai dengan perjanian yang disepakati. 

b. Kepuasan Kerja. Dengan balas jasa, karyawan akan dapat memenuhi 

kebutuhan-kebutuhan fisik, status sosial dan egoistiknya sehingga memperoleh 

kepuasan kerja dari jabatannya. 

c. Pengadaan Efektif. Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, 

pengadaan karyawan yang qualified untuk perusahaan akan lebih mudah. 

d. Motivasi. Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan mudah 

memotivasi bawahannya. 

e. Stabilitas Karyawan. Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak 

serta eksternal konsistensi yang kompetitif maka stabilita karyawan lebih 

terjamin karena turn-over relatif kecil. 

f. Disiplin. Pemberian balas jas yang cukup besar maka disiplin karyawan 

semakin baik. Mereka akan menyadari dan mentaati peraturan-peraturan yang 

berlaku. 

g. Pengaruh Serikat Buruh. Dengan program kompensasi yang baik pengaruh 

serikat buruh dapat dihindarkan dan karyawan akan berkonsentrasi pada 

pekerjaannya. 



h. Pengaruh Pemerintah. Jika progam kompensasi sesuai dengan undang-undang 

perburuhan yang berlaku (seperti batas upah minimum), maka intervensi 

pemerintah dapat dihindarkan. 

Arep (2003:197) mengemukakan bahwa tujuan membuat manajemen balas 

jasa (kompensasi) dalam jangka panjang terdiri atas 3 bagian, yaitu : 

a. Memperoleh karyawan yang berkualitas dengan cara menarik karyawan yang 

handal ke dalam organisasi. Jika kompensasi yang diberikan tinggi, maka 

banyak orang yang berminat bekerja di tempat tersebut, sehingga seleksi dapat 

dilakukan dengan cara yang sangat ketat. 

b. Meningkatkan gairah dan semangat kerja melalui memotivasi karyawan untuk 

mencapai prestasi unggul. Ini akan berhasil jika insentif yang diterapkan sangat 

menggiurkan bagi para karyawan. 

c. Timbulnya long life employment (bekerja) seumur hidup atau timbul loyalitas 

dalam bekerja di tempat tersebut. 

Secara sederhana dapat disimpulkan bahwa pemberian kompensasi 

hendaknya memberikan kepuasan kepada karyawan, sehingga dapat diperoleh 

karyawan yang handal dan berkualitas serta dapat mempertahan karyawan yang 

ada saat ini. 

2.1.4 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Pemberian Kompensasi 

Sistem pemberian kompensasi oleh perusahaan kepada karyawannya 

dipengaruhi oleh berbagai faktor. Faktor-faktor ini merupakan tantangan setiap 

organisasi untuk menentukan kebijaksanaan kompensasi untuk karyawannya. 

Faktor-faktor tersebut menurut Hasibuan (2008:128) adalah sebagai berikut : 



a. Penawaran dan Permintaan. Jika pencari kerja (penawar) lebih banyak daripada 

lowongan pekerjaan (permintaan) maka kompenasi relatif kecil. Sebaliknya 

jika pencari kerja lebih sedikit daripada lowongan pekerjaan maka kompensasi 

relatif semakin besar. 

b. Kemampuan dan Kesediaan Perusahaan. Apabila kemampuan dan kesediaan 

perusahaan untuk membayar semakin baik, maka tingkat kompensasi akan 

semakin besar. Tetapi sebaliknya, jika kemampuan dan kesediaan perusahaan 

untuk membayar kurang, maka tingkat kompensasi relatif kecil. 

c. Serikat Buruh/Organisasi Karyawan. Apabila serikat buruhnya kuat dan 

berpengaruh maka tingkat kompensasi semakin besar. Sebaliknya jika serikat 

buruh tidak kuat dan kurang berpengaruh maka tingkat kompensasi relatif 

kecil. 

d. Produktivitas Kerja Karyawan. Jika produktivitas kerja karyawan baik dan 

banyak maka kompensasi akan semakin besar. Sebaliknya jika produktivitas 

kerjanya buruk serta sedikit maka kompensasinya kecil. 

e. Pemerintah dengan Undang-Undang dan Keppres. Pemerintah dengan Undang-

Undang dan Keppres menetapkan besarnya batas upah/balas jasa minimum. 

Peraturan pemerintah ini sangat penting supaya pengusaha tidak sewenang-

wenang menetapkan besarnya balas jasa bagi karyawan. Pemerintah 

berkewajiban melindungi masyarakat dari tindakan sewenang-wenang. 

f. Biaya Hidup/Living Cost. Apabila biaya hidup di daerah itu tinggi maka tingkat 

kompensasi/upah semakin besar. Sebaliknya jika tingkat biaya hidup di daerah 

itu rendah maka tingkat kompensasi/upah relatif kecil. Seperti tingkat upah di 



Jakarta lebih besar dari Bandung, karena tingkat biaya hidup di Jakarta lebih 

besar daripada di Bandung. 

g. Posisi Jabatan Karyawan. Karyawan yang menduduki jabatan lebih tinggi akan 

menerima gaji/kompensasi lebih besar. Sebaliknya karyawan yang menduduki 

jabatan yang lebih rendah akan memperoleh gaji/kompensasi yang kecil. Hal 

ini wajar karena seseorang yang mendapat kewenangan dan tanggung jawab 

yang besar harus mendapatkan gaji/kompensasi yang lebih besar pula. 

h. Pendidikan dan Pengalaman Kerja. Jika pendidikan lebih tinggi dan pengalamn 

kerja lebih lama maka gaji/balas jasanya akan semakin besar, karena 

kecakapan serta keterampilannya lebih baik. Sebaliknya karyawan yang 

berpendidikan rendah dan berpengalamn kerja yang kurang maka tingkat 

gaji/kompensasinya kecil. 

i. Kondisi Perekonomian Nasional. Apabila kondisi perekonomian nasional 

sedang maju (boom) maka tingkat upah/kompensasi akan semakin besar, 

karena akan mendekati kondisi full employment. Sebaliknya jika kondisi 

perekonomian kurang maju (depresi) maka tingkat upah rendah, karena 

terdapat banyak  Sebaliknya jika kondisi perekonomian kurang maju (depresi) 

maka tingkat upah rendah, karena terdapat banyak penganggur 

(unemployment). 

j. Jenis Sifat Pekerja. Kalau jenis dan sifat pekerja yang sulit dan mempunyai 

resiko (finansial, keselamatan) yang besar maka tingkat upah/balas jasanya 

semakin besar karena membutuhkan kecakapan serta ketelitian untuk 

mengerjakannya. Tetapi jika jenis dan sifat pekerjaannya mudah dan resiko 



(finansial, keselamatan) kecil, tingkat upah/balas jasanya relatif rendah. 

Misalnya, pekerjaan merakit komputer balas jasanya lebih besar dari pada 

mengerjakan mencetak batu bata. 

2.1.5 Pengertian Kinerja Karyawan 

Perusahaan atau lembaga merupakan salah satu bentuk sistem yang terdiri 

dari beberapa subsistem yang berkaitan satu sama lainnya dalam mencapai tujuan 

atau sasaran yang diinginkan. Menuntut adanya kinerja yang baik dari setiap 

individu sebagai bagian dari sistem, dalam hal ini sebenarnya terdapat hubungan 

yang erat antara kinerja perorangan dengan kinerja lembaga. Apabila kinerja 

perorangan/karyawan baik, maka kemungkinan besar kinerja perusahaan/lembaga 

juga baik, menurut Mangkunegara (2004:67) “kinerja karyawan adalah hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang  karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya”. 

1.1.6 Penilaian dan Pengukuran Kinerja 

“Penilaian kinerja karyawan adalah suatu proses penilaian kinerja karyawan 

yang dilakukan pemimpin perusahaan secara sistematik berdasarkan pekerjaan 

yang ditugaskan kepadanya” (Mangkunegara, 2004:69). Menurut Hasibuan 

(2008:87) penilaian prestasi kerja/kinerja karyawan adalah menilai rasio hasil 

kerja nyata dengan standar kualitas maupun kuantitas yang dihasilkan setiap 

karyawan. 

 Tujuan penilaian kinerja yang dikemukakan oleh Sunyoto (1991:1) adalah 

sebagai berikut : 



a. Meningkatkan saling pengertian antara karyawan tentang persyaratan kerja. 

b. Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang karyawan, sehingga mereka 

termotivasi untuk berbuat yang lebih baik, atau sekurang-kurangnya berprestasi 

sama dengan prestasi terlebih dahulu. 

c. Memberikan peluang kepada karyawan untuk mendiskusikan keinginan dan 

aspirasinya serta meningkatkan kepedulian terhadap karir atau terhadap 

pekerjaan yang diembannya sekarang. 

d. Mendefenisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan, sehingga 

karyawan termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan potensinya. 

e. Memeriksa rencana pelaksana dan pengembangan yang sesuai dengan 

kebutuhan pelatihan, khusus rencana diklat dan kemudian menyetujui rencana 

itu jika ada hal-hal yang perlu diubah. 

Manfaat penelitian kinerja karyawan itu sendiri menurut Mulyadi 

(2004:46) adalah : 

a. Mengelola operasi organisasi secara efektif dan efisian melalui   pemotivasian 

karyawan secara maksimum. 

b. Membantu pengambilan keputusan yang bersangkutan dengan karyawan, 

seperti promosi, transfer dan pemberhentian. 

c. Mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan karyawan dan untuk 

memyediakan kriteria seleksi dan evaluasi program pelatihan karyawan. 

d. Menyediakan umpan balik bagi karyawan mngenai bagaimana atasan mereka 

menilai kinerja mereka. 

e. Menyediakan suatu dasar bagi distribusi penghargaan. 



Berdasarkan uraian tentang penilaian kinerja di atas, maka dapat 

disimpulkan bahwa penilaian kinerja terhadap anggota organisasi atau perusahaan 

haruslah dilaksanakan secara obyektif, sehingga manfaatnya dapat dirasakan oleh 

organisasi yang bersangkutan. 

1.1.7 Unsur-Unsur Penilaian Kinerja 

Sastrohadiwiryo (2005:235) menjelaskan bahwa pada umumnya unsur-

unsur yang perlu diadakan dalam proses penilaian kinerja adalah sebagai berikut : 

a. Kesetian. Kesetiaan yang dimaksudkan adalah tekad dan kesanggupan 

mentaati, melaksanakan dan mengamalkan sesuatu yang ditaati dengan penuh 

kesadaran dan tanggung jawab. 

b. Prestasi kerja. Yang dimaksud dengan prestasi kerja adalah kinerja yang 

dicapai oleh seorang tenaga kerja dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan 

yang diberikan kepadanya. 

c. Tanggung jawab. Tanggung jawab adalah kesanggupan seseorang tenaga kerja 

dalam menyelesaikan tugas dan pekerjaan yang diserahkan kepadanya dengan 

sebaik-baiknya dan tepat waktu serta berani memikul risiko dan keputusan 

yang telah diambilnya atau tindakan yang dilakukannya. 

d. Ketaatan. Ketaatan adalah kesanggupan seseorang tenaga kerja untuk menaati 

segala ketetapan, peraturan perundang-undangan dan peraturan perdinas yang 

berlaku, menaati perintah perdinas yang diberikan atasan yang berwenang serta 

kesanggupan untuk tidak melanggar larangan yang telah ditetapkan perusahaan 

maupun pemerintah, baik secara tertulis maupun tidak tertulis. 



e. Kejujuran. Kejujuran adalah ketulusan hati seseorang tenaga kerja dalam 

melaksanakan tugas dan pekerjaan serta kemampuan untuk tidak 

menyalahgunakan wewenang yang telah diberikan kepadanya. 

f. Kerja sama. Kerja sama adalah kemampuan seseorang tenaga kerja untuk 

bekerja bersama-sama dengan orang lain dalam menyelesaikan suatu tugas dan 

pekerjaan yang telah ditetapkan, sehingga mencapai daya guna dan hasil guna 

yang sebesar-besarnya. 

g. Prakarsa. Prakarsa adalah kemampuan seorang tenaga kerja untuk mengambil 

keputusan, langkah-langkah atau melaksanakan sesuatu tindakan yang 

diperlukan dalam melaksanakan tugas pokok tanpa menunggu perintah 

bimbingan dari manajemen lininya. 

h. Kepemimpinan. Kepemimpinan adalah kemampuan yang dimiliki seorang 

tenaga kerja untuk meyakinkan orang lain (tenaga kerja lain) sehingga dapat 

dikerahkan secara maksimum untuk melaksanakan tugas pokok. 

Ada tiga jenis kriteria-kriteria dalam penilaian prestasi kerja, menurut 

Syamsuddin (2003:16) yaitu : 

a. Kriteria berdasarkan sifat 

1) Kemampuan (ability). Kemampuan adalah kapasitas seseorang individu untuk 

mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan. 

2) Loyalitas (loyality). Loyalitas adalah suatu bentuk sikap yang senantiasa 

melihat segala sesuatunya sebagai proses perbaikan demi perbaikan. 

3) Kejujuran (honesty) atau transparasi. Kejujuran adalah bentuk keterusterangan 

atau bentuk keterbukaan dalam melaksanakan suatu pekerjaan. 



4) Kreativitas (creativiity). Kreativitas adalah kemampuan memproduksi cerita 

atau ide-ide baru yang dapat digunakan untuk membantu proses 

penyelesakepemian pekerjaan. 

5) Kemampuan memimpin (leadership). Kepemimpinan adalah kemampuan 

mempengaruhi, memotivasi dan mengarahkan orang lain untuk mencapai 

tujuan-tujuan yang diinginkan. 

b. Kriteria berdasarkan perilaku: 

1) Melaksanakan tugas (perform task). Hal ini berkaitan dengan tingkat 

pelaksanaan tugas. 

2) Mengikuti instruksi (obey intruction). Hal ini berkaitan dengan bagaimana 

seseorang mengikuti intruksi dalam melaksanakan tugasnya. 

3) Melaporkan permasalahan (report problem). Hal ini menyangkut apakah 

seseorang melaporkan permasalahan yang dihadapinya dalam melaksanakan 

tugasnya. 

4) Memelihara peralatan (maintain equipment). Di maksudkan pada tingkat 

pemeliharaan peralatan dalam melaksanakan proses penyelesaian pekerjaan. 

5) Memelihara administrasi (maintain record). Dimaksudkan pada tingkat 

pemeliharaan administrasi dalam melaksanakan proses penyelesaian pekerjaan. 

6) Mengikuti aturan-aturan (follow rules). Dimaksudkan pada sejauh mana 

aturan-aturan yang telah ditetapkan dapat diikuti dalam proses penyelesaian 

pekerjaan. 

7) Mengajukan usul atau saran (submit suggestions). Dimaksudkan pada tingkat 

pemberian usul dan saran pada saat melaksanakan tugas atau pekerjaan. 



c. Kriteria berdasarkan hasil : 

1) Hasil yang dicapai sesuai perencanaan. Dimaksudkan pada tingkat hasil yang 

dicapai pada masing-masing karyawan (production level). 

2) Kualitas pekerjaan. Dimaksudkan pada tingkat kualitas dari hasil pekerjaan 

yang telah dilaksanakan (quality production). 

3) Pekerjaan yang tersisa. Dimaksudkan pada tingkat penyelesaian pekerjaan 

yang tersisa (scrap). 

4) Memperbaiki peralatan (equipment repairs). Dimaksudkan bagaimana 

peralatan yang telah digunakan dapat diperbaiki. 

1.1.8 Hubungan antara Kompensasi Finansial dan Non-Finansial terhadap 

Kinerja Karyawan 

Hasibuan (2008:117) mengemukakan bahwa: 

“Besarnya balas jasa ditentukan dan diketahui sebelumnya, sehingga 
karyawan secara pasti mengetahui besarnya balas jasa/kompensasi yang 
akan diterimanya. Kompensasi inilah yang akan dipergunakan karyawan itu 
beserta keluarganya untuk memenuhi kebutuhan-kebutuhannya”.  
 
Besarnya kompensasi yang diterima karyawan mencerminkan status, 

pengakuan dan tingkat pemenuhan kebutuhan yang dinikmati oleh karyawan 

bersama keluarganya. Jika balas jasa yang diterima karyawan semakin besar, 

berarti jabatannya semakin tinggi, statusnya semakin baik, dan pemenuhan 

kebutuhan yang dinikmatinya semakin banyak pula. Dengan demikian kepuasan 

kerjanya juga semakin baik. Dapat dilihat letak pentingnya kompensasi bagi 

karyawan sebagai seorang penjual tenaga (fisik dan pikiran). 



Apabila kompensasi yang diterima karyawan semakin besar maka kinerja 

karyawannya semakin tinggi, sebaliknya apabila kompensasi yang diterima 

karyawan semakin rendah maka kinerja karyawannya juga rendah.        

2.2  Penelitian Terdahulu 

Dalam penelitian sebelumnya, Allo (2007) meneliti analisis kompensasi dan 

pengaruhnya terhadap kinerja petugas P3KB pada Dinas Kehutanan Propinsi 

Sulawesi Tengah. Hasil penelitian tersebut diperoleh kesimpulan bahwa 

kompensasi finansial langsung mempunyai hubungan korelasi positif tinggi yang 

paling dominan terhadap kinerja petugas P3KB pada Dinas Kehutanan Propinsi 

Sulawesi Tengah dibandingkan kompensasi finansial tidak langsung dan 

kompensasi non-finansial. 

Polnaya (2007) meneliti pengaruh kompensasi finansial dan non-finansial 

terhadap kinerja dosen Universitas Kristen Indonesia Maluku. Hasil penelitian 

tersebut diperoleh kesimpulan bahwa kompensasi finansial yakni gaji, bonus dan 

tunjangan, demikian juga kompensasi non-finansial yakni pekerjaan dan 

lingkungan berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen dengan nilai F hitung 

sebesar 55,021 lebih besar daripada nilai F tabel 3,136 (55,021 > 3,136). Selain 

itu, nilai signifikansinya adalah sebesar 0,000 lebih kecil daripada taraf 

signifikansi (α) 0,05 (0,000 < 0,05). 

Rahayu (2007) meneliti pengaruh sistem penghargaan terhadap kinerja 

pegawai pada Perum Bulog Divisi Regional Palu. Sistem penghargaan dalam 

penelitian ini terdiri dari kompensasi finansial dan kompensasi non-finansial. 

Kompensasi finansial terdiri dari gaji, bonus dan tunjangan berpengaruh 



signifikan terhadap kinerja pegawai. Demikian juga dengan kompensasi non-

finansial yakni pekerjaan dan lingkungan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai.                                   

2.3 Kerangka Pemikiran 

Proses pemberian kompensasi yang dilakukan secara adil dan layak oleh 

perusahaan kepada para karyawan mereka diharapkan mampu memberi motivasi 

kepada karyawan untuk meningkatkan kinerja kerja mereka. Dan pada akhirnya 

nanti akumulasi dari peningkatan kinerja kerja para karyawan ini akan 

mengindikasikan peningkatan kinerja perusahaan. Dari uraian singkat tersebut, 

maka penulis menjabarkan kerangka pikir yang akan dijadikan pegangan dalam 

penelitian ini dalam gambar 2.1 berikut : 
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Gambar 2.1                             Pradigma Konseptual Penelitian 

 

 

 

 

 

 



2.4 Hipotesis 

Adapun hipotesis yang diajukan dan untuk menjawab identifikasi kinerja 

pada karyawan Bank Kalbar Cabang Utama adalah : 

a. H1 : Diduga ada pengaruh antara variabel kompensasi finansial 

terhadap kinerja karyawan Bank Kalbar Cabang Utama Pontianak. 

b. H2 : Diduga ada pengaruh antara variabel kompensasi non-finansial 

terhadap kinerja karyawan Bank Kalbar Cabang Utama Pontianak. 

 

 



 


