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BABII
TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Penelitian Terdahulu

Agiel Puji Damayanti, Susilaningsih, Sri Sumaryati (2013) melakukan
penelitian dengan judul Pengaruh Kompensasi Dan Motivasi Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Surakarta. Hasil
penelitian secara simultan menunjukkan kompensasi dan motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PDAM Surakarta.
Hasil penelitian secara parsial menunjukkan kompensasi dan motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PDAM Surakarta.

Yoga Arsyenda (2013) melakukan penelitian dengan judul Pengaruh Motivasi
kerja dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja PNS (Studi Kasus : BAPPEDA Kota
Malang). Hasil penelitian menunjukkan secara simultan motivasi kerja dan
disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian
secara parsial menunjukkan motivasi kerja dan diplin kerja berpengaruh positif
signifikan.,

Kartika Tri Rahmawati (2009) melakukan penelitian dengan judul Pengaruh
Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada Asuransi Jiwa Bersama (Ajb)
Bumiputera 1912 Cabang Pasuruan Kota. Hasil penelitian menunjukkan secara
simultan kompensasi langsung dan kompensasi tak langsung berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian secara parsial menunjukkan
kompensasi langsung dan kompensasi tak langsung berpengaruh positif dan

signifikan.
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Tabel 2.1
Peneliti Terdahulu
Nama
Peneliti / Judul Variabel . I~
Tahun Penelitian Penelitian Hasil Penelitian
penelitian
Pengaruh Variabel Secara simultan :
Agiel Puji Kompensasi Dependen Kompensasi dan motivasi kerja
Damayanti, | Dan Motivasi | Kinerja berpengaruh signifikan terhadap
Susilaningsih, | Kerja karyawan (Y) | kinerja karyawan
Sri Sumaryati | Terhadap
(2013) Kinerja Variabel Secara parsial :
Karyawan Independen :  |a. kompensasi berpengaruh positif
Perusahaan a. Kompensasi dan signifikan terhadap kinerja
Daerah Air (X1) karyawan PDAM Surakarta
Minum b. Motivasi b. motivasi berpengaruh positif dan
(PDAM) Kerja (X2) signifikan terhadap kinerja
Surakarta karyawan PDAM Surakarta
Pengaruh Variabel Secara simultan :
Yoga Motivasi kerja | Dependen Motivasi kerja dan disiplin kerja
Arsyenda dan  Disiplin | Kinerja berpengaruh positif dan signifikan
(2013) Kerja karyawan (Y) | terhadap kinerja pegawai
Terhadap
Kinerja PNS | Variabel Secara parsial :
(Studi Kasus : | Independen : [a. Motivasi kerja berpengaruh positif
BAPPEDA a. Motivasi dan signifikan terhadap kinerja
Kota Malang) kerja (X1) pegawai.
b.Disiplin b. Disiplin kerja berpengaruh positif
kerja (X2) dan signifikan terhadap kinerja
pegawai.
Pengaruh Variabel Secara simultan :
Kartika Tri | Kompensasi Dependen kompensasi langsung dan
Rahmawati | Terhadap Kinerja kompensasi tak langsung
(2009) Kinerja karyawan (Y) | berpengaruh = signifikan terhadap
Karyawan kinerja karyawan
Pada Asuransi | Variabel
Jiwa Bersama | Independen : secara parsial
(Ajb) a. Kompensasi [a. Kompensasi langsung
Bumiputera langsung berpengaruh positif dan signifikan
1912 Cabang (X1) terhadap kinerja karyawan
Pasuruan Kota | b.Kompensasi |b. kompensasi tak langsung
tidak berpengaruh positif dan signifikan
langsung terhadap kinerja karyawan
(X2)
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2.2. Landasan Teori
2.2.1. Disiplin Kerja

Disiplin kerja mempunyai arti penting bagi perusahaan denganadanya disiplin
kerja pada setiap karyawan yang adadi dalam perusahaan tersebut akan
menjadikan perusahaan itu menjadi maju, karena karyawan yang disiplin dalam
melakukan pekerjaan dapat menyelesaikan tugas-tugas yang ada dalam
perusahaan tersebut walaupun tidak secara keseluruhan menghasilkan pekerjaan
yang sempurna. Tetapi dalam jangka waktu tertentu karyawan akan melakukan
pekerjaan menjadi lebih baik.

Disiplin kerja adalah “Suatu alat yang digunakan para manajer untuk
berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu
perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan
seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang
berlaku”(Veithzal Rivai, 2008:444). “Disiplin (Discipline) adalah Prosedur yang
mengoreksi  atau menghukum bawahan karena melanggar peraturan atau
prosedur.(Henry Simamora, 2004:610).

Dari pengertian beberapa ahli dapat disimpulkan bahwa yang dimaksud
dengan disiplin kerja adalah sikap mental yang tercermin dalam perbuatan
perorangan maupun kelompok berupa kepatuhan atau Kketaatan terhadap
peraturan-peraturan yang ditetapkan untuk memperteguh pedoman-pedoman
organisasi.

Bentuk-bentuk disiplin kerja dibagi menjadi empat perspektif yaitu :
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1. Disiplin Retributif (Retributive Discipline), yaitu berusaha menghukum orang
yang berbuat salah.

2. Disiplin Korektif (Corrective Discipline), yaitu berusaha membantu karyawan
mengoreksi prilakunya yang tidak tepat.

3. Perspektif hak-hak individu (Individual Rights Perspektive), yaitu berusaha
melindungi hak-hak dasar individu selama tindakan-tindakan disipliner.

4, Perspektif Utilitarian (Utilitarian perspective), vyaitu berfokus kepada
penggunaan disiplin hanya pada saat konsekuensi-konsekuensi tindakan
disiplin melebihi dampak-dampak negatifnya.(Veithzal Rivai, 2008:444)

Disiplin yang baik mencerminkan besarnya tanggung jawab seseorang
terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong gairah kerja,
semangat kerja dan terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat.

Oleh karena itu, setiap manajer selalu berusaha agar para bawahannya mempunyai

disiplin yang baik (Malayu S.P. Hasibuan 2005:193). Sanksi pelanggaran kerja

adalah “Hukuman disiplin yang dijatuhkan pimpinan organisasi kepada pegawai
yang  melanggar  peraturan  disiplin  yang  telah  diatur  pimpinan

organisasi”(Veithzal Rivai, 2008:450-451).

Adapun tingkat dan jenis sanksi pelanggaran kerja yang umumnya berlaku
dalam suatu organisasi adalah sebagai berikut:

1. Sanksi pelanggaran ringan, dengan jenis teguran lisan, teguran tertulis,
pernyataan tidak puas secara tertulis.

2. Sanksi pelanggaran sedang dengan jenis penundaan kenaikan gaji, penurunan

gaji, penundaan kenaikan pangkat
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Sanksi pelanggaran berat dengan jenis penurunan pangkat, pembebasan dari
jabatan, pemberhentian dan pemecatan.

Ada beberapa indikator disiplin kerja karyawan yaitu sebagai berikut :

. Ketepatan waktu

Para pegawai datang ke kantor tepat waktu, tertib dan teratur, dengan begitu

dapat dikatakan disiplin kerja baik

. Menggunakan peralatan kantor dengan baik

Sikap hati-hati dalam menggunakan peralatan kantor dapat mewujudkan
bahwa seseorang memiliki disiplin kerja yang baik, sehingga peralatan kantor

dapat terhindar dari kerusakan

. Tanggung jawab yang tinggi

Pegawai yang senantiasa menyelesaikan tugas yang dibebankan kepadanya
sesuai dengan prosedur dan bertanggung jawab atas hasil kerja, dapat pula

dikatakan memiliki disiplin kerja yang baik.

. Ketaatan terhadap aturan kantor

Pegawai memakai seragam  kantor, menggunakan kartu tanda
pengenal/identitas, membuat ijin bila tidak masuk kantor, juga merupakan

cerminan dari disiplin yang tinggi. (Soejono, 2000:67)

2.2.2. Kompensasi

Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung

atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang

diberikan kepada perusahaan (Malayu S.P. Hasibuan, 2005:118). Kompensasi
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dibedakan menjadi dua, yaitu: Kompensasi langsung yaitu berupa gaji, upah dan
insentifdan kompensasi tidak langsung berupa asuransi, tunjangan, cuti,
penghargaan.

Kompensasi karyawan adalah setiap bentuk pembayaran atau imbalan yang
diberikan kepada karyawan dan timbul dari dipekerjanya karyawan itu(Ahmad
Subekhi dan Mohammad Jauhar, 2012:175).Kompensasi adalah bentuk
pembayaran dalam bentuk manfaat dan insentif untuk memotivasi karyawan agar
produktivitas kerja semakin meningkat (Yani, 2012:139).

Dari beberapa pengertian mengenai kompensasi dapat disimpulkan
kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima karyawan sebagai balasan jasa
untuk kerja mereka. Kompensasi sangat penting bagi karyawan itu sendiri sebagai
individu, karena besarnya kompensasi merupakan pencerminan atau ukuran nilai
pekerjaan karyawan itu dan kepuasan kerja karyawan. Apabila kompensasi
diberikan secara tepat dan benar para karyawan akan memperoleh kepuasan kerja
dan akan termotivasi untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi. Akan tetapi bila
kompensasi itu diberikan tidak memadai atau kurang tepat, prestasi kerja,
motivasi, kepuasan kerja karyawan serta kinerja karyawan akan menurun.

Pembentukan sistem kompensasi yang efektif merupakan bagian penting dari
manajemen sumber daya manusia karena membantu menarik dan
mempertahankan pekerja-pekerja yang berbakat. Selain itu sistem kompensasi
perusahaan memiliki dampak terhadap kinerja strategis. Sistem imbalan bisa
mencakup gaji, penghasilan, uvang pensiun, uang liburan, promosi ke posisi yang

lebih tinggi (berupa gaji dan keuntungan yang lebih tinggi). Juga berupa asuransi
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keselamatan kerja, transfer secara horizontal untuk mendapat posisi yang lebih

menantang atau ke posisi utama untuk pertumbuhan dan pengembangan

berikutnya, serta berbagai macam bentuk pelayanan.
Beberapa dari tujuan kompensasi, yaitu:

a. lkatan 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.

b. Kepuasan Kerja dengan balas jasa, karyawan akan dapat memenuhi
kebutuhan-kebutuhan fisik, status sosial, dan egoisnya 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 kompentatif maka stabilitas karyawan lebih
terjamin karena turn-over relatif kecil.

f. 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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g. Pengaruh Serikat Buruh dengan program kompensasi yang baik pengaruh
Serikat Buruh dapat dihindarkan dan karyawan akan konsentrasi pada
pekerjaannya.

h. Pengaruh Pemerintah Jika program kompensasi sesuai dengan Undang-
Undang perburuhan yang berlaku (seperti batas upah minimum), maka
intervensi pemerintah dapat dihindarkan. (Malayu S.P. Hasibuan, 2005: 121)
Tujuan kompensasi dapat diuraikan sebagai berikut:

a. Memperoleh personalia yang qualified

b. Mempertahankan para karyawan yang ada sekarang

c. Menjamin keadilan

d. Menghargai perilaku yang diinginkan

e. Mengendalikan biaya-biaya

f. Memenuhi peraturan-peraturan legal (T. Hani Handoko, 2001: 156)

Dari pengertian mengenai kompensasi terlihat bahwa kompensasi merupakan
alat pengikat perusahaan terhadap karyawannya, dan sebagai faktor penarik serta
pendorong seorang menjadi karyawan yang sukses. Dengan demikian kompensasi
mempunyai fungsi yang cukup penting di dalam memperlancar jalannya roda
organisasi/perusahaan.

Menurut sistem dan kebijaksanaan kompensasi terdiri atas:

1. Sistem kompensasi
Sistem pembayaran kompensasi yang umumnya diterapkan adalah;

a. Sistem Waktu
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Dalam sistem waktu, besarnya kompensasi ditetapkan berdasarkan
standart waktu seperti jam, minggu, atau bulan. Administrasi pengupahan
sistem waktu relatif mudah serta dapat diterapakan kepada karyawan
tetap maupun pekerja harian. Kebaikan sistem ini adalah administrasi
pengupahan mudah dan besarnya kompensasi yang dibayarkan tetap.
Kelemahan sistem waktu ialah pekerja yang malas pun kompensasinya
tetap dibayar sebesar perjanjian.

Sistem Hasil

Dalam sistem hasil, besarnya kompensasi ditetapkan atas kesatuan unit
yang dihasilkan pekerja, seperti per potong, Meter, Liter, dan Kilogram.
Kebaikan sistem hasil memberikan kesempatan kepada karyawan yang
bekerja bersungguh-sungguh serta berprestasi baik akan memperoleh
balas jasa yang lebih besar. Kelemahan sistem ini ialah kualitas barang
yang dihasilkan kurang baik dan karyawan yang kurang mampu balas
jasanya kecil, sehingga kurang manusiawi.

Sistem Borongan

Sistem borongan adalah suatu cara pengupahan yang penetapan besarnya
jasanya atas volume pekerjaan dan lama mengerjakannya. Penetapan
besarnya balas jasa berdasarkan sistem borongan cukup rumit, lama
mengerjakannya, serta banyak alat yang diperlukan untuk
menyelesaikannya. Jadi, dalam sistem borongan pekerja bisa mendapat

balas jasa besar atau kecil, tergantung atas kecermatan kalkulasi mereka.

2. Kebijaksanaan Kompensasi
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Kebijaksaan kompensasi, baik besarnya, susunan, maupun waktu
pembayarannya dapat mendorong gairah kerja dan keinginan karyawan untuk
mencapai prestasi kerja yang optimal sehingga membantu terwujudnya
sasaran perusahaan. Besarnya kompensasi harus ditetapkan berdasarkan
analisis pekerjaan, uraian pekerjaan, spesifikasi pekerjaan, posisi jabatan,
konsistensi eksternal, serta berpedoman kepada keadilan dan Undang-Undang
perburuhan. Dengan kebijakan ini, diharapkan akan terbina kerja sama yang

serasi dan memberikan kepuasan kepada semua pihak.

3. Waktu Pembayaran Kompensasi

Kompensasi harus dibayar tepat pada waktunya, jangan sampai terjadi
penundaan, supaya kepercayaan karyawan terhadap bonafiditas perusahaan
semakin besar, ketenangan dan konsentrasi kerja akan lebih baik. Jika
pembayaran kompensasi tidak tepat pada waktunya akan mengakibatkan
disiplin, moral, gairah kerja karyawan menurun, bahkan turn over karyawan
semakin besar. Pengusaha harus memahami bahwa balas jasa akan
dipergunakan karyawan beserta keluarganya untuk memenuhi kebutuhannya,
dimana kebutuhan itu tidak dapat ditunda, misalnya makan. Kebijaksaan
waktu pembayaran kompensasi hendaknya berpedoman daripada menunda
lebih baik mempercepat dan menetapkan waktu yang paling tepat.(Malayu
S.P. Hasibuan, 2005: 122)

Faktor-faktor yang mempengaruhi besarnya kompensasi, antara lain sebagai

berikut (Malayu S.P. Hasibuan, 2005: 126):

L.

Penawaran dan Permintaan Tenaga Kerja
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Jika pencari kerja (penawaran) lebih banyak daripada lowongan pekerjaan
(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.

Produktifitas Kerja Karyawan

Jika produktifitas kerja karyawan baik dan layak dan banyak maka
kompensasi akan semakin besar. Sebaliknya kalau produktifitas kerjanya
buruk serta sedikit maka kompensasinya kecil.

Pemerintah dengan Undang-Undang dan Keppresnya

Pemerintah dengan Undang-Undang dan Keppresnya menetapkan besarnya
batas upah/balas jasa minimum. Peraturan pemerintah ini sangat penting
supaya pengusaha tidak sewenang-wenang mentapkan besarnya balas jasa
bagi karyawan. Pemerintah berkewajiban melindungi masyarakat dari

tindakan sewenang-wenang.
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Biaya hidup

Apabila biaya hidup di daerah itu tinggi maka tingkat kompensasi/upah
semakin besar. Sebaliknya, jika tingkat hidup di daerah itu rendah maka
tingkat kompensasi/upah semakin kecil.

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 kompensasi/gaji yang kecil. Hal ini
wajar karena sescorang yang mendapat wewenang dan tanggung jawab yang
besar harus mendapatkan gaji’kompensasi yang lebih besar pula.

Pendidikan dan Pengalaman Karyawan

Jika pendidikan lebih tinggi dan pengalaman kerja lebih lama maka
gaji/balas jasa akan semakin besar, karena kecakapan serta keterampilannya
lebih baik. Sebaliknya, karyawan yang berpendidikan rendah dan
pengalaman kerja yang kurang maka tingkat gaji/kompensasinya kecil.
Kondisi Perekonomian Nasional

Apabila kondisi perekonomian nasional sedang maju maka tingkat
upah/kompensasi akan semakin besar, karena akan mendekati kondisi full
employment. Sebaliknya, jika kondisi perekonomian kurang maju maka
tingkat upah rendah, karena terdapat banyak pengganggur.

Jenis dan Sifat Pekerjaan

Kalau jenis dan sifat pekerjaan yang sulit dan mempunyai resiko (financial,

keselamatan) yang besar maka tingkat upah/balas jasanya semakin besar
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karena membutuhkan kecakapan serta ketelitian untuk mengerjakan. Tetapi
jika jenis dan sifat pekerjaannya mudah dan resiko(finansial, kecelakaan)
kecil, tingkat upah/balas jasanya relatif rendah.
Indikator-indikator kompensasi diantaranya :
1. Upah dan gaji
Upah biasanya berhubungan dengan tarif gaji per jam. Upah merupakan basis
bayaran yang kerapkali digunakan bagi pekerja-pekerja produksi dan
pemeliharaan. Gaji umumnya berlaku untuk tarif bayaran mingguan, bulanan,
atau tahunan.
2. Insentif
Insentif adalah tambahan kompensasi di atas atau di luar gaji atau upah yang
diberikan oleh organisasi.
3. Tunjangan
Contoh-contoh tunjangan adalah asuransi kesehatan dan jiwa, liburan yang
ditanggung perusahaan, program  pensiun, dan tunjangan lainnya yang
berkaitan dengan hubungan kepegawaian.
4. Fasilitas
Contoh-contoh fasilitas adalah kenikmatan/fasilitas seperti mobil perusahaan,
keanggotaan klub, tempat parkir khusus, atau akses ke pesawat perusahaan
yang diperoleh karyawan. Fasilitas dapat mewakili jumlah substansial dari
kompensasi, terutama bagi eksekutuf yang dibayar mahal.(Henry Simamora,

2004:445)
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2.2.3. Kinerja

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya (Anwar Prabu Mangkunegara, 2001:67)

“Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk
menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki derajat
kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kinerja karyawan merupakan suatu
hal yang sangat penting dalam wupaya perusahaan untuk mencapai
tujuannya”.(Veithzal Rivai, 2008:309). Kinerja pada dasarnya adalah apa yang
dilakukan atau tidak dilakukan karyawan.(Robert L. Mathis dan John H. Jackson,
2001:78).

Dari ketiga pendapat beberapa ahli mengenai pengertian kinerja karyawan,
maka dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dicapai
karyawan dalam melakukan tugas maupun peranannya dalam suatu perusahaan.

Jenis-jenis penilaian kinerja:
1. Penilaian hanya oleh atasan, dapat dilakukan secara cepat dan langsung, dapat
mengarah kedistorsi karena pertimbangan-pertimbangan pribadi
2. Penilaian oleh kelompok lini, atasan dan atasannya lagi bersama-sama
membahas kinerja dari bawahannya yang dinilai. Objektivitasnya lebih akurat
dibandingkan kalau hanya oleh atasan sendiri dan individu yang dinilai tinggi

dapat mendominasi penilaian.
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3. Penilaian oleh kelompok staf, atasan meminta suatu atau lebih individu untuk

bermusyawarah dengannya; atasan langsung yang membuat keputusan akhir
seperti penilaian gabungan yang masuk akal dan wajar.

Penilaian melalui keputusan komite,sama seperti pola sebelumnya kecuali
bahwa manajer yang bertanggung jawab tidak lagi mengambil keputusan
akhir; hasilnya didasarkan pada pilihan mayoritas misalnya memperluas
pertimbangan yang ekstrim dan memperlemah integritas manajer yang
bertanggung jawab.

Penilaian berdasarkan peninjauan lapangan,sama seperti pada kelompok staf,
namun melibatkan wakil dari pinjaman wakil dari pimpinan pengembangan
atau departemen SDM yang bertindak sebagai peninjau yang independent
misalnya membawa satu pikiran yang tetap kedalam suatu penilaian lintas
sektor yang besar.

Penilaian oleh bawahan dan sejawat, mungkin terlalu subjektif dan mungkin
digunakan sebagai tambahan pada metode penilaian yang lain.(Veithzal Rivai,
2008:323)

Dengan adanya penilaian kinerja, manajer puncak dapat memperoleh dasar

yang objektif untuk memberikan kompensasi sesuai dengan prestasi yang
disumbangkan masing-masing pusat pertanggungjawaban kepada perusahaan
secara keseluruhan. Semua ini diharapakan dapat membentuk motivasi dan
rangsangan pada masing-masing bagian untuk bekerja lebih efektif dan efesien
(Veithzal Rivai dan Ella jauvani Sagala, 2011:604). Pengukuran Kkinerja

merupakan proses mencatat dan mengukur pencapaian pelaksanaan kegiatan
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dalam arah mencapai misi melalui hasil-hasil yang ditampilkan berupa produk,

jasa, ataupun suatu proses(Sedarmayanti, 2007:196)

Setiap Organisasi biasanya cenderung tertarik pada pengukuran kinerja

dalam aspek berikut :

1.

-

Aspek Finansial

meliputi anggaran suatu organisasi karena aspek finansial merupakan aspek
penting yang perlu diperhatikan dalam pengukuran kinerja.

Kepuasan Pelanggan

Dalam globalisasi perdagangan, peran dan posisi pelanggan sangat krusial
dalam penentuan strategi organisasi.

Operasi Bisnis Internal

Informasi operasi bisnis internal diperlukan untuk memastikan bahwa seluruh
kegiatan organisasi sudah seirama untuk mencapai tujuan dan sasaran
organisasi seperti yang tercantum dalam rencana strategis.
Kepuasan Karyawan

Karyawan merupakan asset yang harus dikelola dengan baik, apalagi dalam
organisasi yang banyak melakukan inovasi, peran strategis karyawan sangat
nyata.

Waktu

Ukuran waktu merupakan variabel yang perlu diperhatikan dalam desain
pengukuran Kinerja.

Indikator yang digunakan unftuk menilai kinerja karyawan antara lain

adalah sebagai berikut :
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. Prestasi Kerja.

Hasil prestasi kerja karyawan, baik kualitas maupun kuantitas dapat menjadi

tolak ukur kinerja.

. Kedisiplinan

Kedisiplinan karyawan dalam mematuhi peraturan yang ada dan melaksanakan

instruksi yang diberikan kepadanya dapat menjadi tolak ukur kinerja.

. Kerjasama

Diukur dari kesediaan karyawan dalam berpartisipasi dan bekerja sama dengan

karyawan lain sehingga hasil pekerjaanya akan semakin baik.

. Keterampilan

Keterampilan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan yang telah dibebankan

kepadanya juga menjadi tolak ukur dalam meningkatkan kinerja.

. Tanggung Jawab

Kinerja karyawan juga dapat diukur dari kesediaan karyawan dalam
mempertanggungjawabkan pekerjaan dan hasil kerjanya.(Malayu  S.P.

Hasibuan, 2005:94)

2.3. Kerangka Konseptual

Berikut ini merupakan gambar kerangka konseptual menegaskan adanya

pengaruh disiplin kerja dan kompensasi terhadap kinerja karyawan.
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_______________________

Disiplin Kerja (X;) ‘7\‘ Kinerja Karyawan PT.
: Bank OCBC NISP,

Tbk Cabang Imam

Kompensasi (X») | ———" Bonjol Medan (Y)

Gambar 2.1
Kerangka Konseptual

Keterangan

——— > Secara parsial
——————— +»  Secara simultan

Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Disiplin kerja karyawan dapat mempengaruhi kinerja karyawan.Dengan
memiliki  disiplin kerja yang tinggi maka seorang karyawan akan
melaksanakan tugas atau pekerjaannya dengan tertib dan lancar.Sehingga,
hasil kerjanya (kinerjanya) akan meningkat serta akan berdampak pula pada
tujuan perusahaan yang dapat dicapai secara optimal.

Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

Perusahaan akan memberikan kompensasi, baik langsung maupun tidak
langsung kepada karyawan yang dapat melaksanakan tugasnya dengan baik.
Pemberian kompensasi yang diberikan perusahaan merupakan sebagai sebuah
strategi perusahaan untuk memotivasi karyawan agar bekerja lebih baik dan
sebagai alat untuk pemenuhan kebutuhan. Semakin besar tingkat kompensasi

baik gaji, tunjangan, insentif dan asuransi yang diterima, dapat memenuhi
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kebutuhan hidup.Karyawan merasa puas dengan yang diperoleh maka hasil
prestasi kerja akan semakin meningkat.

3. Pengaruh Disiplin Kerja dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan
Perusahaan akan memberikan kompensasi bagi karyawan yang memiliki
disiplin kerja yang tinggi sebagai penghargaan atasprestasinya, dengan
demikian karyawan -menjadi semangat untuk bekerja sehingga dapat

meningkatkan Kinerja.

2.4. Hipotesis
Hipotesis penelitian ini adalah disiplin kerja dan kompensasi berpengaruh
secara simultan maupun secara parsial terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank

OCBC NISP, Tbk Cabang Imam Bonjol Medan
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