BAB I

LANDASAN TEORI

A Kompensasi
1. Pengertian Kompensasi

Pada dasarnya manusia bekerja juga ingin memeroleh uang untuk
memenuhi  kebutuhan hidupnya. Untuk itulah seorang karyawan mulai
menghargai kerja keras dan semakin menunjukkan loyalitas terhadap perusahaan
dan karena itulah perusahaan memberikan penghargaan terhadap prestasi kerja
karyawan yaitu dengan jalan memberikan kompensasi. Salah satu cara manajemen
untuk meningkatkan prestasi kerja, memotivasi dan meningkatkan kinerja para
karyawan adalah melalui kompensasi (Mathis dan Jackson, 2006). Hani Handoko
(2008) menyatakan bahwa kompensasi penting bagi karyawan sebagai individu
karena besarnya kompensasi mencerminkan ukuran karya mereka diantara para
karyawan itu sendiri, keluarga dan masyarakat. Kompensasi sering juga disebut
penghargaan dan dapat didefinisikan sebagai setiap bentuk penghargaan yang
diberikan kepada karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi yang mereka
berikan kepada organisasi (Mutiara S. Panggabean, 2007). Selain itu dalam buku
Malayu S.P. Hasibuan (2011) terdapat beberapa pengertian kompensasi dari
beberapa tokoh yaitu Menurut William B. Werther dan Keith Davis (2006)
kompensasi adalah apa yang seorang pekerja terima sebagai balasan dari
pekerjaan yang diberikannya. Baik upah per jam ataupun gaji periodik didesain

dan dikelola oleh bagian personalia.
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Menurut Andrew E. Sikula (2005) kompensasi adalah segala sesuatu yang
dikonstitusikan atau dianggap sebagai suatu balas jasa atau ekuivalen.

Pengertian kompensasi juga terdapat pada berbagai literatur yang
dikemukakan oleh beberapa pakar, antara lain: Menurut Bedjo Siswanto (2006)
kompensasi merupakan istilah luas yang berkaitan dengan imbalan-imbalan
finansial yang diterima oleh orang-orang melalui hubungan kepegawaian mereka
dengan organisasi dan menurut Dessler (2007) kompensasi karyawan adalah
setiap bentuk pembayaran atau imbalan yang diberikan kepada karyawan dan

timbul dari dipekerjakannya karyawan itu.

2. Jenis — jenis Kompensasi
Menurut Gary Dessler (2007) kompensasi mempunyai tiga komponen
sebagai berikut :
1) Pembayaran uang secara langsung dalam bentuk gaji, dan intensif atau
bonus/komisi.
2) Pembayaran tidak langsung dalam bentuk tunjangan dan asuransi.
3) Ganjaran non finansial seperti jam kerja yang luwes dan kantor yang

bergengsi.

3. Tujuan Diadakan Pemberian Kompensasi

Menurut Malayu S.P. Hasibuan (2011), tujuan pemberian kompensasi

(balas jasa) antara lain adalah:

UNIVERSITASMEDAN AREA



1) Ikatan Kerja Sama
Dengan pemberian kompensasi terjalinlah ikatan kerja sama formal antara
majikan dengan karyawan. Karyawan harus mengerjakan tugas-tugasnya
dengan baik, sedangkan pengusaha/majikan wajib membayar kompensasi
sesuai dengan perjanjian yang disepakati.

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

3) Pengadaan Efektif
Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, pengadaan karyawan
yang qualified untuk perusahaan akan lebih mudah.

4) Motivasi
Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan mudah
memotivasi bawahannya.

5) Stabilitas Karyawan
Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta eksternal
konsistensi yang kompentatif maka stabilitas karyawan lebih terjamin
karena turn-over relatif kecil.

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

yang berlaku.
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7) Pengaruh Serikat Buruh
Dengan program kompensasi yang baik pengaruh serikat buruh dapat
dihindarkan dan karyawan akan berkonsentrasi pada pekerjaannya.

8) Pengaruh Pemerintah
Jika program kompensasi sesuai dengan undang-undang perburuhan yang
berlaku (seperti batas upah minimum) maka intervensi pemerintah dapat

dihindarkan.

4, Sistem Kompensasi
Sistem pembayaran kompensasi menurut Herman Sofyandi (2008:162)
yang umum diterapkan adalah:
1) Sistem Waktu
Dalam sistem waktu, besarnya kompensasi (gaji, upah) ditetapkan
berdasarkan standar waktu seperti jam, minggu, atau bulan.
2) Sistem Hasil (Output)
Dalam sistem hasil, besarnya kompensasi / upah ditetapkan atas
kesatuan unit yang dihasilkan pekerja, seperti per potong, meter, liter,
dan kilogram.
3) Sistem Borongan
Sistem borongan adalah suatu cara pengupahan yang penetapan
besarnya jasa didasarkan atas volume pekerjaan dan lama

mengerjakannya

UNIVERSITASMEDAN AREA



10

5. Faktor yang mempengaruhi Kompensasi
Menurut Mangkuprawira (2006:197), yang mempengaruhi kompensasi
adalah :
1) Penawaran dan Permintaan
Jika pencari kerja (penawaran) lebih banyak daripada lowongan pekerja
(permintaan) maka kompensasi relatif kecil. Sebaliknya jika pencari kerja
lebih sedikit daripada lowongan pekerjaan maka kompensasi relatif
semakin besar.
2) 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.
3) 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.
4) Produktivitas Kerja Karyawan
Jika produktivitas kerja karyawan baik dan banyak maka kompensasi akan
semakin besar. Sebaliknya kalau produktivitas kerjanya buruk serta sedikit
maka kompensasinya kecil.
5) Pemerintah dan Undang-undang dan keppres
Pemerintah dengan undang-undang dan keppres menetapkan besarnya

batas upah/balas jasa minimum. Peraturan pemrintah ini sangat penting
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supaya pengusaha tidak sewenang-wenang menetapkan besarnya balas
jasa bagi karyawan. Pemerintah berkewajiban melindungi masyarakat dan
tindakan sewenang-wenang.

6) Biaya Hidup

Apabila biaya hidup didaerah itu tinggi maka tingkat kompensasi / upah
semakin besa. Sebaliknya, jika tingkat biaya hidup didaerah itu rendah
maka tingkat kompensai / upah relatif kecil. Seperti tingkat upah di jakarta
lebih besar dari pada di Bandung.

7) 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 ang mendapat kewenangan dan tanggung jawab
yang besar harus mendapat gaji / kompensasi yang lebih besar pula.

8) Pendidikan dan pengalaman kerja

Jika pendidikan lebih tinggi dan pengalaman kerja lebih lama maka gaji /
balas jasanya akan semakin besar, karena kecakapan serta keterampilannya
lebih baik. Sebaliknya, karyawan yang berpendidikan rendah dan

pengalaman kerja yang kurang maka tingkat gaji kompensasinya kecil.

6. Indikator Kompensasi

Indikator kompensasi yang di kemukakan oleh Husein Umar (2007:16)

adalah:
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1) Gaji
Imbalan yang di berikan oleh pemberi kerja kepada pegawai, yang
penerimaannya bersifat rutin dan tetap setiap bulan walaupun tidak
masuk kerja maka gaji akan tetap diterima secara penuh.

2) Insentif
Penghargaan atau ganjaran yang diberikan untuk memotivasi para
pekerja agar produktivitas kerjanya tinggi, sifatnya tidak tetap atau
sewaktu-waktu

3) Bonus
Pembayaran sekaligus yang diberikan karena memenuhi sasaran
kinerja.

4) Upah
Pembayaran yang diberikan kepada pegawai dengan lamanya jam
kerja.

5) Premi
Premi adalah sesuatu yang diberikan sebagai hadiah atau derma atau
sesuatu yang dibayarkan ekstra sebagai pendorong atau perancang atau
sesuatu pembayaran tambahan di atas pembayaran normal.

6) Pengobatan
Pengobatan di dalam kompensasi adalah pemberian jasa dalam

penanggulan resiko yang dikaitkan dengan kesehatan karyawan.
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7) Asuransi
Asuransi merupakan penanggulangan risiko atas kerugian, kehilangan
manfaat dan tanggung jawab hukum kepada pihak ketiga yang timbul

dari peristiwa yang tidak pasti

B. Kepuasan Kerja
1. Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat individual
setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda—beda sesuai dengan
sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Makin tinggi penilaian terhadap kegiatan
dirasakan sesuai dengan keinginan individu, maka makin tinggi kepuasannya
terhadap kegiatan tersebut. Kepuasan kerja mempengaruhi tingkat kedisiplinan
karyawan, artinya jika kepuasan diperoleh dari pekerjaan, maka kedisiplinan
karyawan baik. Sebailiknya jika kepuasan kerja kurang tercapai dipekerjaannya,
maka kedisiplinan karyawan rendah.

Menurut Suwatno (2008:187) kepuasan kerja adalah merupakan suatu
kondisi psikologis yang menyenangkan atau perasaan karyawan yang sangat
subyektif dan sangat tergantung pada individu yang bersangkutan dan lingkungan
kerjanya, dan kepuasan kerja merupakan suatu konsep multificated (banyak
dimensi), ia dapat memakai sikap secara menyeluruh atau mengacu pada bagian
pekerjaan seseorang. Sedangkan menurut Kreitner dan Kinicki (2006) kepuasan
kerja adalah suatu efektivitas atau respon emosional terhadap berbagai aspek

pekerjaan. Definisi ini berarti bahwa kepuasan kerja seseorang dapat relatif puas
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dengan suatu aspek dari pekerjaanya dan atau tidak puas dengan salah satu atau
lebih aspek lainnya.

Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan
mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan dan
prestasi kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan, dan
kombinasi dalam dan luar pekerjaan. (Malayu S.P. Hasibuan 2011).

Kepuasan kerja merupakan suatu sikap umum terhadap pekerjaan
seseorang, selisih antara banyaknya ganjaran yang diterima seorang pegawai dan
banyaknya yang mereka yakini apa yang seharusnya mereka terima
(Stephen P. Robbins, 2006 : 26).

Kepuasan kerja adalah kepuasan karyawan terhadap pekerjaannya antara
apa yang diharapkan pegawai dari pekerjaan/kantornya (Davis, 2005 : 105).
Dalam bukunya, “Perilaku Organisasi : Konsep, Kontroversi “Robbins
mengatakan: “ Kepuasan kerja adalah sebagai suatu sikap umum seorang individu
terhadap pekerjaannya. Pekerjaan menuntut interaksi dengan rekan kerja, atasan,
peraturan dan kebijakan organisasi, standar kinerja, kondisi kerja dan sebagainya.
Seorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap positif terhadap
kerja itu, sebaliknya seseorang tidak puas dengan pekerjaannya menunjukkan

sikap negatif terhadap kerja itu. (Stephen P. Robbins, 2006: 179).

2. Pengukuran Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja menurut Rivai (2006:480) adalah bagaimana orang

melaksanakan pekerjaan dan aspek—aspeknya. Ada beberapa alasan mengapa
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perusahaan harus benar—benar memperhatikan kepuasan kerja, yang dapat
dikatagorikan sesuai dengan fokus karyawan atau perusahaan, yaitu :

1) Pertama, manusia berhak diberlakukan dengan adil dan hormat,
pandangan ini menurut perspektif kemanusiaan. Kepuasan kerja
merupakan perluasan refleksi perlakuan yang baik. Penting juga
memperhatikan indikator emosional atau kesehatan psikologis.

2) Kedua, perspektif kemanfaatan, bahwa kepuasan kerja dapat
menciptakan perilaku yang mempengaruhi fungsi—fungsi perusahaan.
Perbedaan kepuasan kerja antara unit- unit organisasi dapat
mendiagnosis potensi persoalan. Buhler (2004) menekankan
pendapatnya bahwa upaya organisasi berkelanjutan harus ditempatkan
pada kepuasan kerja dan pengaruh ekonomis terhadap perusahaan.
Perusahaan yang percaya bahwa karyawan dapat dengan mudah
diganti dan tidak berinvestasi di bidang karyawan maka akan
menghadapi bahaya. Biasanya berakibat tingginya tingkat turnover,
diiringi dengan membengkaknya biaya pelatihan, gaji, akan
memunculkan perilaku yang sama di kalangan karyawan, yaitu mudah

berganti-ganti perusahaan dan dengan demikian kurang loyal.

3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Sebuah pekerjaan memuaskan jika ada keselarasan antara sifat-sifat
pekerjaan dan kebutuhan-kebutuhan orang tersebut. Menurut Malayu S.P.
Hasibuan (2011) yang belakangan menunjukkan bahwa faktor-faktor yang

menentukan kepuasan di antaranya :
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1) Pengharapan.
Sesuatu yang diharapkan oleh karyawan tetapi tidak terpenuhi maka
akan menimbulkan rasa kecewa. Sebaliknya, apabila pengharapan
terpenuhi maka kepuasan yang akan terjadi.

2) Penilaian Diri,
Anggapan dari diri masing-masing karyawan tentang dirinya terhadap
pekerjaan dan penyesuaian diri yang menimbulkan sikap pada
pekerjaannya.

3) Norma-norma Sosial,
Perhatian dari atasan atau teman kerja yang dapat memberikan
kepuasan karena hal tersebut memberikan semangat kerja pada seorang
karyawa.

4) Perbandingan-perbandingan Sosial,
Perbedaan pekerjaan yang membuat iri, seperti pekerjaan yang
menarik atau sesuia dengan keahlian adalah salah satu faktor
timbulnya ketidakpuasan. Hal ini perlu diperhatikan agar jangan
sampai terjadi pada karyawan.

5) Hubungan Input atau Output,
Kepuasan terjadi pada karyawan tergantung pada bagaimana penilaian
karyawan mengenai hubungan antara apa yang masuki dalam

pekerjaan (input) dan apa yang diperoleh karyawan (output).
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6) Keikatan,
Pekerjaan yang dipilih karyawan dari kesempatan memilih berbagai
pekerjaan membuat karyawan tersebut mempunyai ikatan dengan
perusahaan. Hal tersebut menimbulkan rasa segan untuk mengakui
bahwa ia merasa pekerjaannya kurang menguntungkan atau secara
tidak langsung ia akan merasa puas dengan pekerjaannya.

7) Dasar pemikiran,
Hal-hal yang sering dibicarakan kepada sesama karyawan yang
menjadiakan hal tersebut menjadi penting dan dijadikan salah satu alat
pemenuhan kepuasan. Sebagai contoh apabila banyak karyawan
membicarakan gaji, maka gaji adalah salah satu penentu kepuasan

kerja mereka.

4. Indikator Kepuasan Kerja

Menurut Luthans ( 2012 ) Indikator dalam kepuasan kerja, yaitu

1) Pekerjaan itu sendiri
Setiap pekerjaan memerlukan suatu keterampilan tertentu sesuai dengan
bidang nya masing-masing. Sukar tidaknya suatu pekerjaan serta perasaan
seseorang bahwa keahliannya dibutuhkan dalam melakukan pekerjaan
tersebut, akan meningkatkan atau mengurangi kepuasan kerja.

2) Atasan
Atasan yang baik berarti mau menghargai pekerjaan bawahannya. Bagi
bawahan, atasan bisa dianggap sebagai figur ayah/ibu/teman dan sekaligus

atasannya.

UNIVERSITASMEDAN AREA



18

3) Teman sekerja
Merupakan faktor yang berhubungan dengan hubungan antara pegawai
dengan atasannya dan dengan pegawai lain, baik yang sama maupun yang
berbeda jenis pekerjaannya.

4) Promosi
Merupakan faktor yang berhubungan dengan ada tidaknya kesempatan

untuk memperoleh peningkatan karier selama bekerja.

C. Kinerja
1. Pengertian Kinerja

Kinerja dalam organisasi merupakan jawaban dari berhasil atau tidaknya
tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Para atasan atau manajer sering tidak
memperhatikan kecuali sudah amat buruk atau segala sesuatu jadi serba salah.
Terlalu sering manajer tidak mengetahui betapa buruknya kinerja telah merosot
sehingga perusahaan/ instansi menghadapi krisis yang serius. Kesan-kesan buruk
organisasi yang mendalam berakibat dan mengabaikan tanda-tanda peringatan
adanya kinerja yang merosot.

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2005 : 67) “Kinerja adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya”.

Ambar Teguh Sulistiyani (2006 : 223) “Kinerja seseorang merupakan
kombinasi dari kemampuan, usaha dan kesempatan yang dapat dinilai dari hasil

kerjanya”. Kemudian menurut Malayu S.P Hasibuan (2002 : 34) mengemukakan
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“Kinerja (Prestasi kerja) adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas
kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu”.

Menurut John Whitmore ( 2007 : 104 ) “Kinerja adalah pelaksanaan
fungsi-fungsi yang dituntut dari seseorang, kinerja adalah suatu perbuatan, suatu
prestasi, suatu pameran umum keterampilan”. Menurut Veizal Rivai (2006 : 309)
mengemukakan kinerja adalah : “Merupakan perilaku yang nyata ditampilkan
setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan
perannya dalam perusahaan”. Kemudian menurut Robert L. Mathis dan John H.
Jackson (2006:78), “Menyatakan bahwa kinerja pada dasarnya adalah apa yang
dilakukan atau tidak dilakukan karyawan”.

Menurut John Witmore (2007 : 104) “Kinerja adalah pelaksanaan
fungsi-fungsi yang dituntut dari seorang atau suatu perbuatan, suatu prestasi, suatu
pameran umum keterampilan”. Kemudian menurut Mink (2006 :76)
mengemukakan pendapatnya bahwa individu yang memiliki kinerja yang tinggi
memiliki beberapa karakteristik, yaitu diantaranya : (a) berorientasi pada prestasi,
(b) memiliki percaya diri, (c) berpengendalian diri, (d) kompetensi. Kinerja
merupakan suatu kondisi yang harus diketahui dan dikonfirmasikan kepada pihak
tertentu untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil suatu instansi dihubungkan
dengan visi dan diemban suatu organisasi atau perusahaan serta mengetahui

dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan operasional.
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2. Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja pada dasarnya merupakan faktor kunci guna
mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisien, karena adanya
kebijakan atau program yang lebih baik atas sumber daya manusia yang ada
dalam organisasi, penilaian kinerja individu sangat bermanfaat bagi dinamika
pertumbuhan organisasi secara keseluruhan, melalui penilaian tersebut maka dapat
diketahui kondisi sebenarnya tentang bagaimana kinerja karyawan.

Menurut Bernardin dan Russel (2006 : 379) “ A way of measuring the
contribution of individuals to their organization”. Penilaian kinerja adalah cara
mengukur konstribusi individu (karyawan) kepada organisasi tempat mereka
bekerja .

Cascio (2012 : 267) “ Penilaian kinerja adalah sebuah gambaran atau
deskripsi yang sistematis tentang kekuatan dan kelemahan yang terkait dari
seseorang atau suatu kelompok”.

Bambang Wahyudi (2008 :101) “ Penilaian kinerja adalah suatu evaluasi
yang dilakukan secara periodik dan sistematis tentang prestasi kerja/ jabatan
seorang tenaga kerja, termasuk potensi pengembangannya”.

Henry Simamora (2005 : 338) “ Penilaian kinerja adalah proses yang
dipakai oleh organisasi untuk mengevaluasi pelaksanaan kerja individu

karyawan”.

3. Tujuan Penilaian Kinerja

Menurut Syafarudin Alwi (2011 :187) secara teoritas tujuan penilaian

dikategorikan sebagai suatu yang bersifat evaluation dan development yang
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bersifat efaluation harus menyelesaikan : (1) Hasil penilaian digunakan sebagai
dasar pemberian kompensasi . (2) Hasil penilaian digunakan sebagai staffing
decision. (3) Hasil penilaian digunakan sebagai dasar mengevaluasi sistem seleksi.
Sedangkan yang bersifat development penilai harus menyelesaikan : (1) Prestasi
rill yang dicapai individu. (2) Kelemahan-kelemahan individu yang menghambat

kinerja. (3) Prestasi-prestasi yang dikembangkan.

4, Faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja
Menurut Gibson (2006 : 164) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
sebagai berikut :
1) Faktor individu, meliputi kemampuan, keterampilan, latar belakang
keluarga pengalaman kerja, tingkat sosial dan demografi seseorang.
2) Faktor psikologis, meliputi persepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi,
lingkungan kerja dan kepuasan kerja.
3) Faktor organisasi, meliputi struktur organisasi, desain pekerjaan,

kepemimpinan dan imbalan.

5. Indikator Kinerja Karyawan

Berdasarkan beberapa pendapat para ahli tentang dimensi atau standart
kinerja, maka dapat disimpulkan bahwa dalam menyusun dimensi atau standar
kinerja harus memenuhi kriteria ukuran yaitu berapa banyak yang dihasilkan
dalam kurun waktu tertentu, seberapa baik hasil kerja tersebut, apakah hasil
tersebut keluar tepat waktu, seberapa keefektifan pemakaian alat-alat dan biaya,

Menurut Henry Simamora (2005), Indikator — indikator kinerja adalah :
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1. Kuantitas
Merupakan jumlah keluaran atau output yang harus dihasilkan oleh
karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya.

2. Kualitas
Merupakan mutu output yang harus dihasilkan oleh karyawan dalam
melaksankan pekerjaannya.

3. Ketepatan waktu
Merupakan kesesuaian waktu yang dihasilkan oleh karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaan dengan yang direncanakan.

4. Kreatifitas
Merupakan kemampuan pegawai dalam mengembangkan kreatifitas dan
mengeluarkan potensi yang dimiliki dalam menyelesaikan pekerjaannya
sehingga bekerja lebih berdaya guna dan berhasil guna.

5. Tanggung jawab
Yaitu kesanggupan seorang pegawai menyelesaikan pekerjaan yang
diserahkan kepadanya dengan sebaik-baiknya dan tepat pada waktunya

serta berani memikul resiko pekerjaan yang dilakukan.

D. Penelitian Terdahulu

Berbagai faktor kepuasan kerja memiliki pengaruh yang sangat signifikan
terhadap kinerja karyawan, hal ini telah diungkapkan berbagai penelitian yang
telah dilakukan. Penelitian Muhammad Rukhyat Noor (2011) tentang pengaruh
kepuasan kerja dan kompensasi terhadap kinerja karyawan di PT. Universal

Holiday Travel, menyimpulkan variabel kepuasan kerja dan kompensasi
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secara parsial dan simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel
kinerja karyawan.

Penelitian Bagus Andrianto (2008) tentang pengaruh kompensasi dan
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Industri Jamu Jago
menghasilkan kesimpulan bahwa variabel kompensasi dan kepuasan kerja secara
parsial dan simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kinerja
karyawan.

Penelitian Astrid Tanjung Sari (2006) tentang pengaruh kompensasi
terhadap Kinerja Karyawan PT. Berkah Surya Abadi Perkasa Unit Semarang
Tengah menghasilkan kesimpulan pemberian kompensasi berpengaruh positif

pada kinerja karyawan.

E. Kerangka Konseptual

Menurut (Malayu Hasibuan. S.P. 2011) “Kompensasi adalah semua
pendapatan yang berbentuk uang atau barang langsung atau tidak langsung yang
diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan”.

Hani Handoko (2008) “Kepuasan kerja merupakan keadaan emosional
yang menyenangkan dengan mana karyawan memandang pekerjaan mereka.
Semakin banyak aspek-aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan
individu tersebut, maka akan semakin tinggi tingkat kepuasan yang
dirasakannya”.

Barry Cushway (2012 : 1998) “ Kinerja adalah menilai bagaimana

seseorang telah bekerja dibandingkan dengan target yang telah ditentukan .
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Dari beberapa teori yang dikemukakan, maka dapat diungkapkan suatu
kerangka konseptual yang berfungsi sebagai penuntun alur pikir dan dasar

penelitian, sebagai berikut :

Kompensasi (X;)

Kinerja Karyawan (Y)

Kepuasan Kerja (X3)

Gambar 2.1.:
Kerangka Konseptual
F. Hipotesis

Berdasarkan konseptual diatas maka hipotesis dari penelitian ini adalah :

1. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
pada PT. Al Magbuul Tour & Travel Kota Binjai.

2. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Al Magbuul Tour & Travel Kota Binjai.

3. Kompensasi dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Al Magbuul Tour & Travel

Kota Binjai.
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