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MOTTO

“If you dream it, you can become it”

(Anonim)

“Keberhasilan adalah kemampuan untuk melewati dan mengatasi dari satu kegagalan
ke kegagalan berikutnya tanpa harus kehilangan semangat.”
(Winston Chucill)

“..Karena sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada kemudahan”

(QS. Al-Insyirah: 5-6)
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi finansial
terhadap kinerja karyawan, pengaruh kompensasi nonfinansial terhadap Kkinerja
karyawan, pengaruh kompensasi finansial terhadap motivasi kerja karyawan,
pengaruh kompensasi nonfinansial terhadap motivasi kerja karyawan, pengaruh
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan, pengaruh kompensasi finansial dan
kompensasi nonfinansial terhadap kineja karyawan dengan motivasi kerja sebagai
variabel mediasi pada PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Daop 09 Jember.

Sampel penelitian ini berjumlah 67 orang responden yang disebar kepada
karyawan PT. Kereta Api Indonesia Daop 09 Jember . Metode analisis data yang
digunakan adalah analisis kuantitatif dengan menggunakan analisis statistik dekriptif,
uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, uji hipotesis menggunakan analisis
jalur, uji t dan uji pengaruh mediasi.

Hasil penelitian dengan menggunakan analisis jalur adalah kompensasi
finansial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT Kereta Api
Indonesia Daop 09 (Persero) Jember, kompensasi nonfinansial berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT Kereta Api Indonesia Daop 09 (Persero)
Jember, kompensasi finansial berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi
kerja karyawan PT Kereta Api Indonesia Daop 09 (Persero) Jember, kompensasi
nonfinansial berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan PT
Kereta Api Indonesia Daop 09 (Persero) Jember, motivasi kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT Kereta Api Indonesia Daop 09 (Persero)
Jember, sedangkan hasil penelitian dengan menggunakan uji pengaruh intervening
adalah motivasi kerja memiliki pengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja
karyawan dan pengaruh tidak langsung terhadap kompensasi finansial dan
kompensasi nonfinansial.
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ABSTRACK

This study aims to determine the effect of financial compensation to
employee performance, the effect of compensation nonfinancial on employee
performance, the effect of financial compensation on employee motivation, the effect
of compensation nonfinancial on employee motivation, influence work motivation on
employee performance, the effect of financial compensation and compensation
nonfinansial against kineja employees with motivation to work as a mediating
variable in PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Daop 09 Jember.

The research sample numbering 67 respondents were distributed to
employees of PT. Kereta Api Indonesia Daop 09 Jember. Data analysis method used
is quantitative analysis using descriptive statistical analysis, validity, reliability test,
classic assumption test, test hypotheses using path analysis, t test and the effect of
mediation.

The results using path analysis is a financial compensation positive and
significant effect on the performance of employees of PT Kereta Api Indonesia Daop
09 (Persero) Jember, compensation nonfinancial positive and significant effect on the
performance of employees of PT Kereta Api Indonesia Daop 09 (Persero) Jember ,
financial compensation positive and significant impact on employee motivation PT
Kereta Api Indonesia Daop 09 (Persero) Jember, compensation nonfinancial positive
and significant impact on employee motivation PT Kereta Api Indonesia Daop 09
(Persero) Jember, motivation positive and significant impact on the performance of
employees of PT Kereta Api Indonesia Daop 09 (Persero) Jember, while the results
of the study using intervening influence test is working motivation has indirect
influence on employee performance and compensation direct influence on the
financial and non-financial compensation.
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RINGKASAN

Pengaruh Kompensasi Finansial Dan Kompensasi Nonfinansial Terhadap
Kinerja Karyawan Dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel Intervening (Studi
Pada PT. Kereta Api Indonesia Daop 9 Jember); Ade Irma Suryani;
120810301029; 2016; 107 halaman; Jurusan Akuntansi Fakultas Ekonomi Dan Bisnis

Universitas Jember.

Pada era persaingan usaha yang semakin ketat, kinerja yang dimiliki
karyawan dituntut untuk terus meningkat. Salah satu langkah untuk mempertahankan
atau meningkatkan kinerja karyawan dapat dilakukan dengan mengevaluasi kinerja
karyawan dan melakukan serangkaian perbaikan agar selalu meningkatkan kualitas
karyawan tersebut sehingga perusahaan tumbuh dan unggul dalam persaingan, atau
minimal tetap dapat bertahan (Riyadi, 2011:40).

Menurut Amrullah (2012) sumber daya manusia merupakan faktor yang sangat
penting bagi kelangsungan perusahaan. Maka dari itu perusahaan harus memberikan
penghargaan kepada karyawan dan perlakuan yang adil yang merupakan timbal balik
dari apa yang telah mereka lakukan bagi perusahaan. Sehingga lebih mendorong
karyawan agar lebih termotivasi dalam melaksanaan kegiatan di perusahaan.
Hubungan kerja yang saling menguntungkan antara perusahaan dan karyawan sangat
diperlukan dalam rangka mendorong semangat kerja karyawan. Karyawan

memberikan prestasi kerja yang baik untuk kemajuan perusahaan, sedangkan
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perusahaan memberikan kompensasi yang sesuai atas prestasi kerja yang telah
diberikan karyawan terhadap perusahaan.

Kompensasi merupakan salah satu penghargaan yang harus diberikan oleh suatu
perusahaan kepada para karyawan. Kompensasi dibagi menjadi dua yaitu
kompensasi finansial maupun kompensasi non finansial. Kompensasi adalah
pengaturan keseluruhan pemberian balas jasa bagi employers maupun employees baik
yang langsung berupa uang (finansial) maupun yang tidak langsung berupa uang
(nonfinansial) (Martoyo, 2007).

Pemberian kompensasi dapat meningkatkan kinerja dan motivasi karyawan. Oleh
karena itu, perhatian organisasi atau perusahaan terhadap pengaturan secara rasional
dan adil sangat diperlukan. Bila karyawan memandang pemberian kompensasi tidak
memadai, prestasi kerja/kinerja, motivasi maupun kepuasan kerja mereka cenderung
akan menurun (Samsuddin,2006). Pemberian kompensasi adalah suatu rangsangan
yang diberikan sebagai suatu pendorong bagi karyawan agar dia bekerja lebih giat
dan lebih bersemangat, sehingga dapat dicapai motivasi kerja yang lebih tinggi dan
lebih baik yang sesuai dengan tujuan perusahaan. Dengan termotivasinya karyawan
untuk bekerja maka kinerja karyawan akan meningkat.

PT Kereta Api Indonesia Persero Daerah Operasi 9 Jember merupakan Badan
Usaha Milik Negara yang menyediakan jasa layanan transportasi. Sebagai Perusahaan
yang begerak dalam bidang jasa, pelayanan dengan mutu terbaik serta kualitas dari
jasa yang disediakan menjadi prioritas utama dari PT Kereta Api Indonesia DAOP 9
Jember, sehingga PT Kereta Api Indonesia DAOP 9 jember menghimbau para
karyawan untuk selalu bekerja semaksimal mungkin untuk menyediakan jasa
pelayanan transportasi public yang baik sesuai dengan keinginan konsumen. Hal
tersebut diterapkan oleh PT KAI dengan pengaplikasian 5 budaya pokok PT KAI
yaitu Integritas, professional, keselamatan, inovasi, dan pelayanan prima. Hal ini

menjadi tolok ukur bagi setiap karyawan dalam PT KAI dalam menjalankan tugas-
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tugasnya sehingga para karyawan dapat bekerja semaksimal mungkin untuk
memuaskan pelanggan.

Penelitian ini bertujuan untuk (a) mengetahui apakah ada pengaruh antara
kompensasi finansial terhadap kinerja karyawan, (b) untuk mengetahui apakah ada
pengaruh antara kompensasi nonfinasial terhadap kinerja karyawan (c) untuk
mengetahui apakah ada pengaruh antara kompensasi finansial terhadap motivasi kerja
karyawan, (d) untuk mengetahui apakah ada pengaruh antara kompensasi
nonfinansial terhadap motivasi kerja karyawan, (e) untuk mengetahui apakah ada
pengaruh antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Kereta Api
Indonesia Daop 9 Jember. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif deskriptifif.
Uji kualitas data yang dilakukan dalam penelitian ini yaitu dengan Uji validitas dan
uji reliabilitas. Uji hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan Path Analysis

Hasil analisis jalur (Path Analysis) pada uji t terhadap hipotesis pertama (H1)
adalah kompensasi Finansial berpengaruh terhadap Kinerja dengan melihat taraf
signifikansinya yaitu sebesar 0,006. Hubungan yang ditunjukkan oleh koefisien
regresi adalah positif, artinya semakin baik kompensasi Finansial maka Kinerja
Karyawan pada PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Daop 9 Jember akan semakin
meningkat (H; diterima). Hasil analisis jalur (Path Analysis) pada uji t terhadap
hipotesis kedua (H2) bahwa Kompensasi nonfinasial berpengaruh terhadap Kinerja
dengan melihat taraf signifikansinya yaitu sebesar 0,014. Hubungan yang ditunjukkan
oleh koefisien regresi adalah positif, artinya semakin baik Kompensasi nonfinasial
maka Kinerja Karyawan pada PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Daop 9 Jember
akan semakin meningkat (H, diterima). Hasil analisis jalur (Path Analysis) pada uji t
terhadap hipotesis ketiga (H3) bahwa kompensasi Finansial berpengaruh terhadap
Motivasi dengan melihat taraf signifikansinya yaitu sebesar 0,000. Hubungan yang
ditunjukkan oleh koefisien regresi adalah positif, artinya semakin baik kompensasi
Finansial maka Motivasi Karyawan pada PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Daop 9

Jember akan semakin meningkat (H3 diterima). Hasil analisis jalur (Path Analysis)
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pada uji t terhadap hipotesis keempat (H4) bahwa Kompensasi nonfinasial
berpengaruh terhadap Motivasi denga n melihat taraf signifikansinya yaitu sebesar
0,009. Hubungan yang ditunjukkan oleh koefisien regresi adalah positif, artinya
semakin baik Kompensasi nonfinasial maka Motivasi Karyawan pada PT. Kereta
Api Indonesia (Persero) Daop 9 Jember akan semakin meningkat (H4 diterima). Hasil
analisis jalur (Path Analysis) pada uji t terhadap hipotesis lima (H5) bahwa Motivasi
berpengaruh terhadap Kinerja dengan melihat taraf signifikansinya yaitu sebesar
0,014. Hubungan yang ditunjukkan oleh koefisien regresi adalah positif, artinya
semakin baik Motivasi maka Kinerja Karyawan pada PT. Kereta Api Indonesia

(Persero) Daop 9 Jember akan semakin meningkat (Hs diterima).
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BAB 1. PENDAHULUAN

1.1  Latar Belakang

Pada era persaingan usaha yang semakin ketat, kinerja yang dimiliki
karyawan dituntut untuk terus meningkat. Salah satu langkah untuk mempertahankan
atau meningkatkan kinerja karyawan dapat dilakukan dengan mengevaluasi kinerja
karyawan dan melakukan serangkaian perbaikan agar selalu meningkatkan kualitas
karyawan tersebut sehingga perusahaan tumbuh dan unggul dalam persaingan, atau
minimal tetap dapat bertahan (Riyadi, 2011:40).

Menurut Amrullah (2012) sumber daya manusia merupakan faktor yang sangat
penting bagi kelangsungan perusahaan. Maka dari itu perusahaan harus memberikan
penghargaan kepada karyawan dan perlakuan yang adil yang merupakan timbal balik
dari apa yang telah mereka lakukan bagi perusahaan. Sehingga lebih mendorong
karyawan agar lebih termotivasi dalam melaksanaan kegiatan di perusahaan.
Hubungan kerja yang saling menguntungkan antara perusahaan dan karyawan sangat
diperlukan dalam rangka mendorong semangat kerja karyawan. Karyawan
memberikan prestasi kerja yang baik untuk kemajuan perusahaan, sedangkan
perusahaan memberikan kompensasi yang sesuai atas prestasi kerja yang telah
diberikan karyawan terhadap perusahaan.

Kompensasi merupakan salah satu penghargaan yang harus diberikan oleh suatu
perusahaan kepada para karyawan. Kompensasi dibagi menjadi dua yaitu
kompensasi finansial maupun kompensasi non finansial. Kompensasi adalah
pengaturan keseluruhan pemberian balas jasa bagi employers maupun employees baik
yang langsung berupa uang (finansial) maupun yang tidak langsung berupa uang
(nonfinansial) (Martoyo, 2007).

Pemberian kompensasi dapat meningkatkan kinerja dan motivasi karyawan. Oleh
karena itu, perhatian organisasi atau perusahaan terhadap pengaturan secara rasional

dan adil sangat diperlukan. Bila karyawan memandang pemberian kompensasi tidak
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memadai, prestasi kerja/kinerja, motivasi maupun kepuasan kerja mereka cenderung
akan menurun (Samsuddin,2006). Pemberian kompensasi adalah suatu rangsangan
yang diberikan sebagai suatu pendorong bagi karyawan agar dia bekerja lebih giat
dan lebih bersemangat, sehingga dapat dicapai motivasi kerja yang lebih tinggi dan
lebih baik yang sesuai dengan tujuan perusahaan. Dengan termotivasinya karyawan
untuk bekerja maka kinerja karyawan akan meningkat.

Kinerja karyawan menurut Sedarmayanti (2011) mengungkapkan bahwa :

“Kinerja merupakan terjemahan dari performance yang berarti hasil kerja
seorang pekerja, sebuah proses manajemen atau suatu organisasi secara
keseluruhan, dimana hasil kerja tersebut harus dapat ditunjukkan buktinya
secara konkrit dan dapat diukur (dibandingkan dengan standar yang telah
ditentukan)”.
Dalam meningkatkan kinerja karyawannya perusahaan menempuh beberapa cara
misalnya melalui pendidikan, pelatihan, pemberian kompensasi yang layak,
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan pemberian motivasi. Melalui
proses-proses tersebut, karyawan diharapkan akan lebih memaksimalkan tanggung
jawab atas pekerjaan mereka karena para karyawan telah terbekali oleh pendidikan
dan pelatihan yang tentu berkaitan dengan implementasi kerja mereka. Sedangkan
pemberian kompensasi, lingkungan kerja yang baik serta pemberian motivasi pada
dasarnya adalah hak para karyawan dan merupakan kewajiban dari pihak perusahaan
untuk mendukung kontribusi para karyawannya dalam rangka mencapai tujuan yang
telah ditentukan (Afrida, 2014).

Motivasi memiliki hubungan yang erat dengan sikap dan perilaku yang dimiliki
oleh seseorang. Sikap yang ada pada setiap individu berinteraksi dengan nilai-nilai,
emosi, peran, struktur sosial dan peristiwa-peristiwa baru, yang bersama-sama emosi
dapat dipengaruhi dan diubah oleh perilaku. Perubahan sikap ini dimungkinkan

karena pikiran manusia adalah suatu kekuatan kompleks yang dapat mengadaptasi,
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mempelajari, dan memproses setiap informasi dan perubahan baru yang diterimanya.
Motivasi itu sendiri dapat diartikan sebagai keadaan dalam diri pribadi seseorang
sehingga orang tersebut terdorong untuk melakukan suatu kegiatan atau aktivitas.
Oleh karenanya, motivasi mempunyai sifat yang tidak akan lepas dari sifat manusia
itu sendiri, dimana manusia secara individual mempunyai kualitas eksistensi diri yang
berbeda-beda antara satu dengan yang lainnya. Tiap-tiap individu mempunyai latar
belakang dan sikap yang berbeda terhadap rangsangan yang ada, sehingga motivasi
yang muncul pada tiap-tiap individu pun berbeda-beda. Beberapa cara dapat
digunakan para pemimpin untuk memberikan motivasi positif terhadap bawahannya,
seperti penghargaan terhadap pekerjaan yang dilakukan, penghargaan khusus secara
pribadi, kompetisi, partisipasi, kebanggaan atau kepuasan dan materi (Riyadi, 2011).
PT Kereta Api Indonesia Persero Daerah Operasi 9 Jember merupakan Badan
Usaha Milik Negara yang menyediakan jasa layanan transportasi. Dimana produk
utama layanan mereka yaitu transportasi kereta api, transportasi angkutan barang,
serta pengelolaan aset milik PT Kereta Api Indonesia lainnya. Sebagai Perusahaan
yang begerak dalam bidang jasa, pelayanan dengan mutu terbaik serta kualitas dari
jasa yang disediakan menjadi prioritas utama dari PT Kereta Api Indonesia DAOP 9
Jember, sehingga PT Kereta Api Indonesia DAOP 9 jember menghimbau para
karyawan untuk selalu bekerja semaksimal mungkin untuk menyediakan jasa
pelayanan transportasi public yang baik sesuai dengan keinginan konsumen. Hal
tersebut diterapkan oleh PT KAI dengan pengaplikasian 5 budaya pokok PT KAl
yaitu Integritas, professional, keselamatan, inovasi, dan pelayanan prima. Hal ini
menjadi tolok ukur bagi setiap karyawan dalam PT KAI dalam menjalankan tugas-
tugasnya sehingga para karyawan dapat bekerja semaksimal mungkin untuk
memuaskan pelanggan. Dari penerapan budaya serta penyediaan lingkungan yang
kondusif pada PT. KAl menyebabkan terjadinya peningkatan konsumen yang dapat
dilihat dari meningkatnya kualitas pelayanan dari PT Kereta Api Indonesia Daop 9

Jember dalam beberapa tahun terakhir sehingga banyak menarik minat konsumen
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untuk mulai beralih ke transportasi kereta api untuk bepergian mengingat persaingan
dalam dunia transportasi umum cukup sengit. Berikut merupakan table data jumlah

pelanggan PT Kereta Api Indonesia DAOP 9 Jember.

Data Pelanggan PT. KAl DAOP 9 Jember

2.000.000
1.800.000
1.600.000
1.400.000

1.200.000
1.000.000
800.000
600.000
400.000
200.000

R | - |

2013 2014 2015
B Ekonomi M Bisnis Eksekutif

Gambar 1.1 Data Pelanggan PT. KAl DAOP 9 Jember
Sumber: Diolah dari data primer 2016
Berdasarkan diagram di atas dapat dilihat terjadi peningkatan signifikan pada
jumlah pelanggan pengguna jasa transportasi kereta api pada 3 tahun terakhir.
Peningkatan pelanggan tersebut tidak dapat terjadi begitu saja. Hal tersebut dapat
dicapai apabila terdapat kinerja serta kemampuan karyawan yang sangat baik dalam
melayani setiap customer nya.

Penelitian tentang hubungan variabel — variabel kompensasi yang terdiri atas
kompensasi finansial dan kompensasi non finansial telah banyak dilakukan
sebelumnya. Menurut Apriyani (2013), Riyadi (2011), dan Kurniadi (2012)
pemberian kompensasi yang tepat merupakan salah satu cara yang dapat digunakan
untuk meningkatkan motivasi bagi karyawan sehingga mencapai kinerja yang
diinginkan perusahaan.Penelitian Apriyani (2014) mengenai pengaruh kompensasi
finansil dan kompensasi non finansial terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN

(PERSERO) Wilayah Sumatera Utara, menyatakan bahwa ada pengaruh yang positif
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dan signifikan antara kompensasi finansial dan kompensasi non finansial terhadap
kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan Apriyani menggunakan populasi pada
PT. PLN(Persero) Wilayah Sumatera Utara dengan sampel berjumlah 57 orang.

Dari latar belakang diatas, maka penelitian ini dilakukan untuk mengkaji sejauh
mana pengaruh pemberian kompensasi yang diberikan perusahaan kepada karyawan
yang terdiri dari kompensasi finansial dan non finansial terhadap kinerja karyawan.
Mengingat pemberian kompensasi finansial dan non finansial sama pentingnya bagi
karyawan maka diharapkan pemberian bentuk kompensasi tersebut sama-sama dapat
memberikan dampak yang positif bagi karyawan untuk meningkatkan kinerja. Dan
dengan motivasi kerja sebagai variabel intervening yang dilakukan pada PT. Kereta
Api Indonesia DAOP 9 Jember.

1.1 Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian diatas dapat dikemukakan rumusan masalah dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Apakah kompensasi finansial berpengaruh terhadap kinerja karyawan?
2. Apakah kompensasi nonfinasial berpengaruh terhadap kinerja karyawan?
3. Apakah kompensasi finansial berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan?
4. Apakah kompensasi nonfinansial berpengaruh terhadap motivasi kerja

karyawan?

R

Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan?
6. Apakah kompensasi finansial dan kompensasi non finansial berpengaruh
terhadap Kkinerja karyawan dengan motivasi kerja sebagai variabel

intervening?

1.2 Tujuan Penelitian
1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi finansial terhadap

kinerja karyawan.
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2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi nonfinasial
terhadap kinerja karyawan.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi finansial terhadap
motivasi kerja karyawan.

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh antara kompensasi nonfinansial
terhadap motivasi kerja karyawan.

5. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan.

6. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh antara kompensasi finansial
dan kompensasi non finansial terhadap kinerja karyawan dengan motivasi
kerja sebagai variabel intervening.

1.3 Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi berbagai pihak

diantaranya:

1. Bagi peneliti
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat berupa tambahan

pengetahuan dan wawasan kepada peneliti berkaitan dengan masalah yang diteliti

dan membandingkan teori dengan praktek yang berada di perusahaan mengenai
pengaruh kompensasi finansial dan nonfinansial terhadap kinerja karyawan
dengan motivasi sebagai variabel intervening.

2. Bagi perusahaan
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat dijadikan masukan untuk

mengetahui sejaun mana dari pelaksanaan program kompensasi dapat

meningkatkan kinerja karyawan.

3. Bagi peneliti selanjutnya
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat dijadikan bahan referensi ataupun

sebagai data pembanding sesuai dengan bidang yang akan diteliti, memberikan

sumbangan pemikiran, menambah wawasan pengetahuan.
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BAB Il. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Grand Teori

Hubungan pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai dilandasi oleh teori
agensi, teori Herzberg dan teori keadilan.
1.Teori agensi (agency Theory)

Teori agensi menyatakan adanya hubungan kerja antara pihak yang memberi
wewenang (principal) yaitu investor dengan pihak yang menerima wewenang
(agents) yaitu manajer dalam bentuk kontrak kerja sama. Kewenangan dalam
mengelola dan mengambil keputusan bisnis sehari-hari perusahaan diserahkan oleh
para pemegang saham kepada para agent atau tenaga-tenaga profesional. Sedangkan
para principals atau pemilik perusahaan (pemegang saham) bertugas untuk
memonitori atau mengawasi jalannya perusahaan yang dikelola para tenaga ahli serta
mengembangkan sistem kompensasi bagi pengelola manajemen perusahaan untuk
memastikan bahwa mereka bekerja untuk kepentingan perusahaan.

Menurut Sutedi (2011:17) “terjadi konflik kepentingan tersebut akan
memunculkan biaya agensi (agency cost)”. Dalam hubungan keagenan antara pemilik
perusahaan dengan manajer seringkali akan muncul sebuah permasalahan yang biasa
disebut agency problem. Agency problem muncul sebagai akibat dari kesenjangan
kepentingan antara para pemengang saham sebagai pemilik perusahaan dengan pihak
pengelola atau manajemen.

Prasetyantoko (2008:78) mengemukakan bahwa :
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“Mekanisme penggajian adalah salah satu cara untuk mendekatkan kepentingan
pekerja dengan pemilik modal. Dengan sistem penggajian yang baik, menurut teori
agensi, para agensi dengan sendirinya akan terpenuhi kebutuhan dan tunduk pada
kepentingan pemegang saham.”

Setelah kepentingan para pekerja atau agents terpenuhi maka para agensi akan
berusaha membuat tata kelola perusahaan yang lebih baik. Ketika perusahaan telah
dikelola dengan lebih baik, maka semua potensi dan kemampuan yang dimiliki
perusahaan akan dimamfaatkan secara efektif sehingga diharapkan akan memberikan

kinerja keuangan yang lebih baik.

2.Teori Herzberg (teori dua faktor)

[Imuwan ketiga yang diakui telah memberikan kontribusi penting dalam
pemahaman motivasi Herzberg. Teori yang dikembangkannya dikenal dengan
“model
dua faktor” dari motivasi, yaitu faktor motivasional dan faktor hygiene atau
“pemeliharaan”. Menurut teori ini yang dimaksud faktor motivasional adalah hal -hal
yang mendorong berprestasi yang sifatnya intrinsik, yang berarti bersumber dalam
diri seseorang, sedangkan yang dimaksud dengan faktor hygiene atau pemeliharaan
adalah faktor-faktor yang sifatnya ekstrinsik yang berarti bersumber dari luar diri
yang turut menentukan perilaku seseorang dalam kehidupan seseorang.

Menurut Herzberg, yang tergolong sebagai faktor motivasional antara
lain:pekerjaan seseorang, keberhasilan yang diraih, kesempatan bertumbuh, kemajuan
dalam karir dan pengakuan orang lain. Sedangkan faktor-faktor hygiene atau
pemeliharaan mencakup antara lain status seseorang dalam organisasi, hubungan
seorang individu dengan atasannya, hubungan seseorang dengan rekan-rekan
sekerjanya, teknik penyeliaan yang diterapkan oleh para penyelia, kebijakan
organisasi, sistem administrasi dalam organisasi, kondisi kerja dan sistem imbalan

yang berlaku. Salah satu tantangan dalam memahami dan menerapkan teori Herzberg
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ialah memperhitungkan dengan tepat faktor mana yang lebih berpengaruh kuat dalam
kehidupan seseorang, apakah yang bersifat intrinsik ataukah yang bersifat ekstrinsik.
(Education Laboratory, 2012)

3.Teori Keadilan (Equity Theory)

Inti teori ini terletak pada pandangan bahwa manusia terdorong untuk
menghilangkan kesenjangan antara usaha yang dibuat bagi kepentingan organisasi
dengan imbalan yang diterima. Artinya, apabila seorang pegawai mempunyai
persepsi bahwa imbalan yang diterimanya tidak memadai, dua kemungkinan dapat
terjadi, yaitu : (a)seorang akan berusaha memperoleh imbalan yang lebih besar, atau
(b) mengurangi intensitas usaha yang dibuat dalam melaksanakan tugas yang menjadi
tanggung jawabnya.Dalam menumbuhkan persepsi tertentu, seorang pegawai
biasanya menggunakan empat hal sebagai pembanding, yaitu :

a. Harapannya tentang jumlah imbalan yang dianggapnya layak diterima
berdasarkan kualifikasi pribadi, seperti pendidikan, keterampilan, sifat
pekerjaan dan pengalamannya;

b. Imbalan yang diterima oleh orang lain dalam organisasi yang kualifikasi dan
sifat pekerjaannnya relatif sama dengan yang bersangkutan sendiri;

c. Imbalan yang diterima oleh pegawai lain di organisasi lain di kawasan yang
sama serta melakukan kegiatan sejenis;dan

d. Peraturan perundang-undangan yang berlaku mengenai jumlah dan jenis
imbalan yang merupakan hak para pegawai.

Pemeliharaan hubungan dengan pegawai dalam kaitan ini berarti bahwa para pejabat
dan petugas di bagian kepegawaian harus selalu waspada jangan sampai persepsi
ketidakadilan timbul, apalagi meluas di kalangan para pegawai. Apabila sampai
terjadi maka akan timbul berbagai dampak negatif bagi organisasi, seperti
ketidakpuasan, tingkat kemangkiran yang tinggi, sering terjadinya kecelakaan dalam

penyelesaian tugas, seringnya para pegawai berbuat kesalahan dalam melaksanakan
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pekerjaan masing-masing, pemogokan atau bahkan perpindahan pegawai ke

organisasi lain.(Education Laboratory, 2012)

2.2 Karyawan
2.2.1 Definisi Karyawan

Karyawan merupakan setiap penduduk yang masuk ke dalam usia
kerja(berusia di rentang 15 hingga 64 tahun), atau jumlah total seluruh penduduk
yang ada pada sebuah negara yang memproduksi barang dan jasa jika ada permintaan
akan tenaga yang mereka produksi, dan jika mereka mau berkecimpung /
berpartisipasi dalam aktivitas itu (Subri, 2008). Sedangkan menurut kamus besar
bahasa Indonesia karyawan merupakan orang yang bekerja pada suatu lembaga
(kantor, perusahaan, dsb) dengan mendapatkan gaji (upah).

Menurut Hasibuan (2008) karyawan adalah setiap orang yang menyediakan
jasa (baik dalam bentuk pikiran maupun dalam bentuk tenaga) dan mendapatkan
balas jasa ataupun kompensasi yang besarannya telah ditentukan terlebih dahulu. Jadi
secara sederhana karyawan dapat diartikan sebagai orang yang memberikan jasa
kepada orang lain, perusahaan atau organisasi dan yang diberi gaji, kompensasi atau

bonus dari apa yang telah mereka lakukan kepada perusahaaan tersebut.

2.2.2 Jenis — Jenis Karyawan

Menurut Hasibuan (2008) , karyawan dibagi menjadi dua jenis yaitu:

1. Karyawan Tetap

Karyawan tetap merupakan karyawan yang telah memiliki kontrak ataupun
perjanjian kerja dengan perusahaan dalam jangka waktu yang tidak ditetapkan
(permanent). Karyawan tetap biasanya cenderung memiliki hak yang jauh lebih besar
dibandingkan dengan karyawan tidak tetap. Selain itu, karyawan tetap juga cenderung
jauh lebih aman (dalam hal kepastian lapangan pekerjaan) dibandingkan dengan

karyawan tidak tetap.
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2. Karyawan Tidak Tetap (Kontrak)

Karyawan tidak tetap merupakan karyawan yang hanya dipekerjakan ketika
perusahaan membutuhkan tenaga kerja tambahan saja. Karyawan tidak tetap biasanya
dapat diberhentikan sewaktu-waktu oleh perusahaan ketika perusahaan sudah tidak
membutuhkan tenaga tambahan lagi. Jika dibandingkan dengan karyawan tetap,
karyawan tidak tetap cenderung memiliki hak yang jauh lebih sedikit dan juga

cenderung sedikit tidak aman (dalam hal kepastian lapangan pekerjaan).

2.3 Sistem Reward dan Punishment

Reward merupakan suatu cara untuk meningkatkan produktivitas kerja
karyawan dan perilaku seseorang sehingga dapat mempercepat pelaksanaan pekerjaan
yang dibebankan dan pada akhirnya target atau tujuan yang ingin dicapai dapat
terlaksana dengan baik. Menurut Manullang (2006) reward merupakan suatu sarana
motivasi atau sarana yang dapat menimbulkan dorongan dan merupakan salah satu
jenis penghargaan yang dikaitkan dengan prestasi kerja, yang diberikan dalam bentuk
uang atau penghargaan yang ditetapkan berdasarkan prestasi, semakin tinggi prestasi
kerjanya, semakin besar pula reward yang diberikan.

Handoko (2012) mengemukakan bahwa reward merupakan suatu alat untuk
meningkatkan produktifitas kerja karyawan dan perilaku seseorang sehingga dapat
mempercepat pelaksanaan pekerjaan yang dibebankan dan akhirnya target atau tujuan
yang ingin dicapai terlaksana dengan baik.Sedangkan pengertian punishment atau
hukuman merupakan ancaman hukuman yang bertujuan untuk memperbaiki
karyawan pelanggar, memelihara peraturan yang berlaku dan memberikan pelajaran
kepada pelanggar (Mangkunegara, 2009). Pada dasarnya tujuan pemberian
punishment adalah agar pegawai yang melanggar merasa jera dan tidak akan

mengulangi lagi.
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Dari beberapa definisi yang telah dipaparkan di atas dapat disimpulkan
bahwa reward dan punishment adalah pemberian hadiah dan hukuman terhadap
karyawan dalam rangka memberikan motivasi agar lebih baik dalam melaksanakan
tugas yang diemban. Reward diberikan dengan harapan ada peningkatan motivasi
terhadap prestasi dan kebaikan yang ditampilkannya, sehingga yang diberikan reward
selalu berusaha untuk meningkatkan kemauan untuk tampil gemilang dengan prestasi
yang diharapkan. Punishment diberikan dengan tujuan ada kesadaran untuk
menghentikan perilaku yang diperbuat, dan menumbuhkan kesadaran bahwa
perbuatan itu tidak mendatangkan kebaikan dan kesenangan sejati. (Handoko, 2012)

Reward dan punishment salah satu jenis penghargaan dan hukuman yang
dikaitkan dengan prestasi kerja dan digunakan untuk mendorong karyawan dalam
memperbaiki kualitas dan kuantitas hasil kerjanya. Apabila reward dan punishment
yang diberikan tidak dikaitkan dengan prestasi kerja, tetapi bersifat pribadi, maka
karyawan akan merasakan adanya ketidakadilan. Dengan adanya ketidakadilan
tersebut, maka akan mengakibatkan ketidakpuasan yang pada akhirnya akan
mempengaruhi perilaku kerja yang mengakibatkan tidak tercapainya target yang
ditentukan. Karena fungsi utama reward dan punishment adalah guna
memberikan tanggung jawab dan dorongan kerja atau motivasi kapada karyawan.
Reward dan punishment menjamin bahwa karyawan akan mengarahkan usahanya
untuk mencapai tujuan organisasi. Sistem reward dan punishment yang efektif dapat
mengukur usaha kerja karyawan dan penghargaan yang distribusikan secara adil
(Handoko, 2012).

2.4 Manajemen Pengelolaan Sumber Daya Manusia
2.4.1 Definisi Manajemen Pengelolaan Sumber Daya Manusia

Manajemen merupakan proses yang khas terdiri dari tindakan —tindakan
perencanaan, pengeorganisasian, pelaksanaan, dan pengendalian yang masing

masing-masing bidang tersebut digunakan baik ilmu pengetahuan maupun keahlian
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dan yang diikuti secara berurutan dalam rangka usaha mencapai tujuan organisasi
yang telah ditetapkan (Anoraga, 2009). Sedangkan pengertian sumber daya manusia
sendiri adalah kemampuan terpadu dari daya pikir dan daya fisik yang dimiliki
individu. Pelaku dan sifatnya dilakukan oleh keturunan dan lingkungannya,
sedangkan prestasi kerjanya dimotivasi oleh keinginan untuk memenuhi kepuasannya
(Hasibuan, 2008).

Jadi, manajemen sumberdaya manusia adalah bagaimana mengatur hubungan
dan peranan sumber daya (tenaga kerja/karyawan) yang dimiliki oleh individu secara
efiesien dan efektif serta dapat digunakan secara maksimal sehingga perusahaan
dapat meraih tujuan perusaan secara maksimal. Manajemen sumber daya manusia
adalah proses menangani berbagai masalah pada ruang lingkup karyawan, pegawai,
buruh, manajer, dan tenaga kerja yang lain untuk dapat menunjang aktivitas

organisasi atau perusaan.

2.4.2 Tujuan Pengelolaan Sumber Daya Manusia
Adapun tujuan dari manajemen pengelolaan sumber daya manusia menurut

Hasibuan (2008) terdiri dari empat tujuan, yaitu:

1. Tujuan Organisasional

Ditujukan untuk dapat mengenali keberadaan manajemen sumber daya manusia
(MSDM) dalam memberikan kontribusi pada pencapaian efektivitas organisasi.
Walaupun secara formal suatu departemen sumber daya manusia diciptakan untuk
dapat membantu para manajer, namun demikian para manajer tetap bertanggung
jawab terhadap kinerja karyawan. Departemen sumber daya manusia membantu para
manajer dalam menangani hal-hal yang berhubungan dengan sumber daya manusia.

2. Tujuan Fungsional

Ditujukan untuk mempertahankan kontribusi departemen pada tingkat yang sesuai

dengan kebutuhan organisasi. Sumber daya manusia menjadi tidak berharga jika
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manajemen sumber daya manusia memiliki kriteria yang lebih rendah dari tingkat
kebutuhan organisasi.

3. Tujuan Sosial

Ditujukan untuk secara etis dan sosial merespon terhadap kebutuhan-kebutuhan
dan tantangan-tantangan masyarakat melalui tindakan meminimasi dampak negatif
terhadap organisasi. Kegagalan organisasi dalam menggunakan sumber dayanya bagi
keuntungan masyarakat dapat menyebabkan hambatan-hambatan.

4. Tujuan Personal

Ditujukan untuk membantu karyawan dalam pencapaian tujuannya, minimal
tujuan-tujuan yang dapat mempertinggi kontribusi individual terhadap organisasi.
Tujuan personal karyawan harus dipertimbangkan jika parakaryawan harus
dipertahankan, dipensiunkan, atau dimotivasi. Jika tujuan personal tidak
dipertimbangkan, kinerja dan kepuasan karyawan dapat menurun dan karyawan dapat

meninggalkan organisasi.

2.5 Kompensasi
2.5.1 Definisi Kompensasi
Menurut Sedarmayanti (2011: 239) menyatakan bahwa kompensasi adalah
segala sesuatu yang di terima oleh karyawan sebagai balas jasa kerja mereka.
Menurut Wibowo (2007: 461) menyatakan bahwa kompensasi adalah kontrak
prestasi terhadap penggunaan tenaga atau jasa yang telah diberikan oleh tenaga kerja.
Menurut Andrew di kutip oleh Anwar Prabu Mangkunegara (2009:83)
menyatakan kompensasi merupakan sesuatu yang di pertimbangkan sebagai suatu
yang sebanding. Menurut Martoyo (2007:116) Kompensasi adalah pengaturan
keseluruhan pemberian balas jasa bagi employers maupun employees baik yang
langsung berupa uang (finansial) maupun yang tidak langsung berupa uang

(nonfinansial). Menurut Hasibuan (2008:118) kompensasi adalah semua pendapatan
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yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan
sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan.

Seberapa besar kompensasi diberikan harus sedemikian rupa sehingga mampu
mengikat para karyawan. Hal ini sangat penting sebab apabila kompensasi yang
diberikan kepada para karyawan terlalu kecil dibandingkan badan usaha lain, maka
hal ini dapat menyebabkan karyawan pindah ke badan yang usaha yang lain. Oleh
karena itu, perhatian organisasi terhadap pengaturan kompensasi secara benar dan
adil merupakan hal yang sangat penting (Martoyo, 2007).

2.5.2 Jenis - Jenis Kompensasi
Kompensasi yang diberikan perusahaan pada karyawan bisa digolongkan menjadi
beberapa jenis. Menurut Sofyandi (2008) mengemukakan, kompensasi pada

umumnya bisa dibedakan menjadi dua jenis, yaitu :

1. Kompensasi Finansial

Kompensasi Finansial terbagi menjadi dua jenis yaitu kompensasi finansial
langsung dan kompensasi finansial tidak langsung. Kompensasi finansial langsung
adalah kompensasi yang diberikan kepada karyawan sebagai imbalan atas pekerjaan
yang dia lakukan untuk perusahaan. Contohnya : gaji, insentif, bonus, tunjangan
jabatan. Sedangkan kompensasi tidak langsung adalah pemberian kompensasi kepada
karyawan sebagai upaya perusahaan untuk meningkatkan kesejahteraan karyawan.
Tentunya pemberian kompensasi ini tidak berkaitan langsung dengan pekerjaan yang
dilakukan oleh karyawan tersebut. Contohnya : tunjangan, fasilitas, dan pelayanan
yang diberikan perusahaan

2. Kompensasi Nonfinansial,

Berupa pekerjaan (tugas-tugas yang menarik, tantangan, tanggung jawab,

pengakuan dan rasa pencapaian). Lingkungan kerja (kebijakan-kebijakan yang sehat,
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supervisor yang kompeten, kerabat yang menyenangkan, lingkungan kerja yang

nyaman).

2.5.3 Tujuan Pemberian Kompensasi
Menurut Hasibuan (2008:121), tujuan pemberian kompensasi (balas jasa) antara
lain adalah:
1. lkatan Kerja sama
Dengan pemberian kompensasi terjalinlah kerja sama formal antara perusahaan
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, layak dan kompetitif maka
stabilitas karyawan lebih terjamin karena turn-over relatif kecil.
6. Pengaruh Pemerintah
Jika program kompensasi sesuai dengan undang-undang perburuhan yang berlaku

(seperti batas upah minimum) maka intervensi pemerintah dapat dihindarkan.
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2.5.4 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) adalah sebagai berikut:

1.

Penawaran dan Permintaan. Jika pencari kerja (penawaran) lebih banyak
daripada lowongan perkerjaan (permintaan) maka kompensasi relatif kecil.
Sebaliknya jika pencari kerja lebih sedikit daripada lowongan pekerjaan maka
kompensasi relatif semakin besar.

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.

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.

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.

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.

Biaya Hidup/Living Cost. Apabila biaya hidup di daerah itu tinggi maka
tingkat kompensasi/upah semakin besar. Sebaliknya, jika tingkat biaya hidup
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di daerah itu rendah maka tingkat kompensasi/upah relatif kecil. Seperti
tingkat upah di Jakarta lebih besar dari di Bandung, karena tingkat biaya
hidup di Jakarta lebih besar daripada 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 yang mendapat kewenangan dan
tanggung jawab yang besar harus mendapatkan 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.

9. 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 penganggur (unemployment).

2.5.5 Asas-Asas Kompensasi

Menurut Hasibuan (2008:122), program kompensasi (balas jasa) harus ditetapkan
atas asas adil dan layak serta dengan memperhatikan undang-undang perburuhan
yang berlaku. Prinsip adil dan layak harus mendapat perhatian dengan sebik-baiknya
supaya balas jasa yang akan diberikan merangsang gairah dan kepuasan kerja
karyawan.

1. Asas Adil.
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Besarnya kompensasi yang dibayar kepada setiap karyawan harus disesuaikan
dengan prestasi kerja, jenis pekerjaan, risiko pekerjaan, tanggungjawab, jabatan
pekerja, dan memenuhi persyaratan internal konsistensi. Jadi adil dalam hal ini bukan
berarti setiap karyawan menerima kompensasi yang sama besarnya. Asas adil harus
menjadi dasar penilaian, perlakuan dan pemberian hadiah atau hukuman bagi setiap
karyawan. Dengan asas adil akan tercipta suasana kerja sama yang baik, semangat
kerja, disiplin, loyalitas, dan stabilitas karyawan akan lebih baik.

2. Asas Layak dan Wajar

Kompensasi yang diterima karyawan dapat memenuhi kebutuhannya pada tingkat
normatif yang ideal. Tolak ukur layak adalah relatif, penetapan besarnya kompensasi
didasarkan atas batas upah minimal pemerintah dan eksternal konsistensi yang
berlaku. Manajer personalia diharuskan selalu memantau dan menyesuaikan
kompensasi dengan eksternal konsistensi yang sedang berlaku. Hal ini penting supaya
semangat kerja dan karyawan yang qualified tidak terhenti, tuntutan serikat buruh

dikurangi dan lain-lainnya.

2.6 Kinerja Karyawan
2.6.1 Definisi Kinerja Karyawan

Mangkunegara (2009:67) mengemukakan bahwa kinerja adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Menurut
Sedarmayanti (2011:260) mengungkapkan bahwa kinerja merupakan te