

BAB II
KAJIAN TEORI DAN HIPOTESIS



Bab ini akan menguraikan dan membahas mengenai landasan teori yang digunakan dalam rangka melakukan penelitian yang mencakup teori-teori; teori motif berprestasi, teori kompensasi, serta teori mengenai kinerja guru. Dari pembahasan dan landasan teori tersebut, maka dapat digambarkan model penelitiannya dan operasional konsep penelitian.

2.1. Deskripsi Teori
2.1.1. Teori-teori Mengenai Variabel Bebas (Independent Variable)
A. Motif Berprestasi
Seorang karyawan dalam melaksanakan pekerjaan yang dibebankan kepadanya mungkin dapat dijalankan dengan baik, mungkin pula tidak. Kalau karyawan telah menjalankan tugasnya dan terjadi sesuatu hal yang tidak diinginkan, maka perlu diketahui apa sebab-sebabnya. Hal ini mungkin saja disebabkan karena karyawan tidak mampu melaksanakan pekerjaannya atau karena karyawan tersebut tidak mempunyai dorongan untuk bekerja dengan baik.
Jesaja Ellsa Sengkey (2003:10) mengatakan bahwa menjadi salah satu tugas pimpinan untuk memberikan dorongan atau motivasi kepada karyawan atau bawahannya agar bekerja sesuai dengan apa yang diharapkan. Berkaitan dengan hal tersebut, maka pengetahuan tentang motivasi perlu diketahui oleh setiap pimpinan bahkan setiap orang yang bekerja dengan bantuan orang lain.
1. Konsep Motif Berprestasi
Motivasi atau istilah lainnya “motif” dapat dijelaskan sebagai suatu dasar pendorong atau perangsang yang menyebabkan orang akan berbuat sesuatu dan motivasi ini merupakan penuntun kekuatan yang menggerakkan manusia untuk bertingkah laku untuk mencapai tujuan tertentu. Selain itu, motif atau motivas merupakan suatu proses untuk mencoba mempengaruhi agar seseorang dapat melakukan sesuatu yang kita inginkan (Handoko, 2002:231).
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Sopiah (2008) mendefinisikan motivasi sebagai keadaan dimana usaha dan kemauan keras seseorang diarahkan kepada pencapaian hasil-hasil atau tujuan tertentu. Hasil-hasil yang dimaksud bisa berupa produktivitas, kehadiran atau perilaku kerja kreatif lainnya.
Selanjutnya, Robbin (2003) menambahkan bahwa motivasi adalah keinginan untuk berusaha sekuat tenaga untuk mencapai tujuan organisasi yang dikondisikan atau ditentukan oleh kemampuan usaha untuk memenuhi suatu kebutuhan individu. Menurut Winardi (dalam Suranta dan Syafiqurrahman, 2006) motivasi adalah sebuah ciri psikologi manusia yang memberikan kontribusi kepada tingkat komitmen seseorang. Motivasi secara umum dapat dijelaskan sebagai kebutuhan yang mendorong perbuatan untuk suatu tujuan tertentu. Jadi motivasi adalah proses yang memberi semangat, arah, dan kegigihan perilaku (Santrock, 2007).
Pada kenyataannya, motivasi karyawan takkalah lebih pentingnya dalam memberikan kontribusi terhadap perusahaan. Dengan adanya motivasi yang tepat para pegawai akan terdorong untuk berbuat semaksimal mungkin dalam melaksanakan tugasnya karena meyakini bahwa dengan keberhasilan dalam mencapai tujuan dan berbagai sasarannya, kepentingan-kepentingan pribadi para anggota organisasi tersebut akan tercakup pula. Dengan motivasi yang tinggi akan menciptakan sebuah komitmen terhadap apa yang menjadi tanggung jawabnya dalam menyelesaikan setiap pekerjaan.
Hal ini sejalan dengan Stanford dalam Mangkunegara (2001:93) yang menyatakan bahwa motivasi atau motif didefinisikan sebagai suatu kondisi yang menggerakan manusia ke arah suatu tujuan tertentu. Motivasi sangat penting bagi perusahaan karena dengan adanya motivasi diharapkan setiap orang mau bekerja keras dan antusias untuk mencapai produktivitas kerja yang tinggi guna mempertahankan usaha.
McClelland (dalam Djiwandono, 2002) juga mengemukakan bahwa manusia dalam berinteraksi dengan lingkungannya sering sekali dipengaruhi oleh berbagai motif. Motif tersebut berkaitan dengan keberadaan dirinya sebagai mahluk biologis dan mahluk sosial yang selalu berhubungan dengan
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lingkungannya. Motif yang dikemukakan oleh McClelland salah satunya yaitu motivasi untuk berprestasi. Motif  untuk  berprestasi  (achievement  motive) adalah motif yang mendorong seseorang untuk mencapai keberhasilan dalam bersaing dengan suatu ukuran keunggulan (standard of excellence), baik berasal dari standar prestasinya sendiri (autonomous standards) diwaktu lalu ataupun prestasi orang lain (social comparison standard).
Individu yang menunjukkan motif berprestasi menurut Mc.Clelland adalah mereka  yang  task  oriented  dan  siap   menerima   tugas-tugas   yang menantang dan kerap mengevaluasi tugas-tugasnya dengan  beberapa  cara,  yaitu membandingkan dengan hasil kerja orang lain atau dengan standar tertentu (Mc.Clelland, dalam Morgan 1986). Selain itu Mc.Clelland juga mengartikan motif berprestasi sebagai standard of exellence yaitu kecenderungan individu untuk mencapai prestasi secara optimal (Mc.Clelland, 1987).
Menurut Herman (dalam Linda, 2004) motif berprestasi ini sangat penting dalam kehidupan sehari-hari,  karena  motif  berprestasi  akan mendorong seseorang untuk mengatasi tantangan atau rintangan dan memecahkan masalah seseorang, bersaing secara sehat, serta akan berpengaruh pada prestasi kerja seseorang. Selanjutnya Haditono menambahkan (dalam Kumalasari, 2006), motif berprestasi adalah kecenderungan untuk meraih prestasi dalam hubungan dengan nilai standar keunggulan.

2. Teori-teori Motivasi
Terdapat beberapa teori motivasi yang terkenal dan dapat diterapkan dalam organisasi adalah sebagai berikut:
1) Teori Dua Faktor Herzberg
Teori ini berdasarkan interview yang dilakukan oleh Herzberg. Penelitian yang dilakukan dengan mewawancarai sejumlah orang. Herzberg tiba pada suatu keyakinan bahwa dua kelompok faktor yang mempengaruhi perilaku adalah:
a. Hygiene Factor
Faktor ini berkaitan dengan konteks kerja dan arti lingkungan kerja bagi individu. Faktor-faktor higienis yang dimaksud adalah kondisi kerja, dasar



pembayaran (gaji), kebijakan organisasi, hubungan antar personal, dan kualitas pengawasan.
b. Satisfier Factor
Merupakan faktor pemuas yang dimaksud berhubungan dengan isi kerja dan definisi bagaimana seseorang menikmati atau merasakan pekerjaannya. Faktor yang dimaksud adalah prestasi, pengakuan, tanggung jawab, dan kesempatan untuk berkembang.
Menurut teori ini, faktor-faktor yang mendorong aspek motivasi adalah keberhasilan, pengakuan, sifat pekerjaan yang menjadi tanggung jawab seseorang, kesempatan meraih kemajuan, dan pertumbuhan. Sedangkan hygiene faktor yang menonjol adalah kebijaksanaan perusahaan, supervisi, kondisi pekerjaan, upah dan gaji, hubungan dengan rekan kerja sekerja, kehidupan pribadi, hubungan dengan para bawahan, status, dan keamanan.
2) Tiga Jenis Motivasi David McClelland
a. Kebutuhan akan Prestasi (n-ACH)
Merupakan dorongan untuk mengungguli, berprestasi sehubungan dengan seperangkat standar, bergulat untuk sukses. n-ACH merupakan motivasi untuk berprestasi, karena itu karyawan akan berusaha mencapai prestasi tertingginya, pencapaian tujuan tersebut bersifat realistis tetapi menantang dan kemajuan dalam pekerjaan. Karyawan perlu mendapat umpan balik dari lingkungannya sebagai pengakuan dari prestasi tersebut.
b. Kebutuhan akan Kekuasaan (n-pow)
Merupakan kebutuhan untuk membuat orang lain berperilaku dalam suatu cara dimana orang-orang itu tanpa dipaksa tidak akan berperilaku demikian atau suatu bentuk ekspresi dari individu untuk mengendalikan dan mempengaruhi orang lain. n-pow merupakan motivasi terhadap kekuasaan, karyawan memiliki motivasi untuk berpengaruh terhadap lingkungannya, memiliki karakter kuat untuk memimpin dan memiliki ide-ide untuk menang.



c. Kebutuhan untuk Bersahabat atau Berafiliasi (n-affil)
Merupakan hasrat untuk berhubungan antar pribadi yang ramah dan akrab. Individu merefleksikan keinginan untuk mempunyai hubungan yang erat, kooperatif, dan penuh sikap persahabatan dengan pihak lain. Individu yang mempunyai kebutuhan afiliasi yang tinggi umumnya berhasil dalam pekerjaan yang memerlukan interaksi sosial yang tinggi.
3) Teori Motivasi Kebutuhan Maslow
Maslow menyatakan bahwa manusia dimotivasi untuk memuaskan sejumlah kebutuhan yang melekat pada diri setiap manusia yang cenderung bersifat bawaan (Marihot Tua, E.H., 2002). Hipotesis Maslow mengatakan bahwa lima jenjang kebutuhan yang terdapat dalam diri manusia antara lain:
a. Fisiologis, antara lain kebutuhan akan sandang, pangan, papan dan kebutuhan jasmani lain.
b. Keamanan, antara lain kebutuhan akan keselamatan dan perlindungan terhadap kerugian fisik dan emosional.
c. Sosial, antara lain kasih sayang, rasa saling memiliki, diterima-baik, persahabatan.
d. Penghargaan, antara lain mencakup faktor penghormatan diri seperti harga diri, otonomi, dan prestasi; serta faktor penghormatan diri luar seperti misalnya status, perhatian dan pengakuan.
e. Aktualisasi diri, merupakan dorongan untuk menjadi seseorang atau sesuai ambisinya yang mencakup pertumbuhan, pencapaian potensi, dan pemenuhan kebutuhan diri.
Berdasarkan teori-teori di atas dapat disimpulkan pengertian dari motif atau motivasi yaitu suatu dorongan dalam diri individu karena adanya suatu rangsangan baik dari dalam maupun dari luar untuk memenuhi kebutuhan individu dan tercapainya tujuan individu. Jadi individu akan bertingkah laku tertentu dikarenakan adanya motif dan rangsangan untuk memenuhi kebutuhan serta mendapatkan tujuan yang diinginkan. Berarti motif atau motivasi berkaitan dengan dorongan-dorongan, kebutuhan-kebutuhan, sehingga dapat disimpulkan bahwa



motivasi adalah dorongan untuk berbuat sesuatu karena ada rangsang atau stimulus yang tujuannya adalah untuk memenuhi kebutuhan individu.

3. Karakteristik Individu dengan Motif Berprestasi Tinggi
Menurut McClelland (dalam Sukadji, 2001), ciri-ciri individu dengan motif berprestasi yang tinggi antara lain adalah:
1) Menyukai tugas yang memiliki taraf kesulitan sedang/ menengah
Individu yang memiliki motivasi berprestasi tinggi lebih menyukai tugas yang memiliki taraf kesukaran sedang namun menjanjikan kesuksesan. Rohwer (dalam Robbins 2001), mengatakan bahwa seseorang yang memiliki motivasi berprestasi yang tinggi akan berusaha mencoba setiap tugas yang menantang dan sulit tetapi mampu untuk diselesaikan. Robbins (2001) menambahkan bahwa orang-orang yang memiliki motivasi berprestasi yang tinggi menyukai tugas-tugas yang lebih menantang serta berani mengambil risiko yang diperhitungkan (calculated risk) untuk mencapai suatu sasaran yang telah ditentukan.
2) Suka menerima umpan balik (suka membandingkan kinerja dengan orang lain) Individu yang memiliki motivasi berprestasi yang tinggi mengharapkan umpan balik dengan cara membandingkan performansinya dengan orang lain atau suatu standardisasi tertentu (Rohwer, dalam Robbins 2001).
3) Tekun dan gigih terhadap tugas yang berkaitan dengan kemajuannya.
Individu yang memiliki motivasi berprestasi tinggi akan memiliki kinerja yang baik, aktif berproduktivitas, serta tekun dalam bekerja. Dengan adanya motivasi berprestasi karyawan akan memiliki sifat-sifat seperti selalu berusaha mencapai prestasi sebaik-baiknya dengan selalu tekun mengerjakan tugas (Martaniah, 1998).
Atkinson (dalam Linda, 2004) menambahkan bahwa seseorang yang memiliki motif berprestasi adalah sebagai berikut:
a. Free Choice, adalah bahwa individu yang memiliki motivasi berprestasi tinggi menyukai aktivitas-aktivitas atas keberhasilannya sehingga selalu berusaha untuk meningkatkan segala kemungkinan untuk berprestasi oleh karena



kemampuan pengalaman keberhasilannya yang lebih banyak sehingga kendati mengalami kegagalan masih tersirat untuk berhasil.
b. Persistence Behaviour, adalah suatu anggapan individu yang memiliki motivasi berprestasi tinggi menganggap bahwa kegagalan adalah sebagai akibat kurangnya usaha, oleh sebab itu harapan dan usaha untuk berhasil selalu tinggi.
c. Intensity of Performance, adalah suatu intensitas dalam penampilan kerja, artinya individu yang motivasi berprestasinya tinggi selalu berpenampilan suka bekerja keras dibandingkan seseorang yang motivasi berprestasinya rendah.
d. Risk Preference, adalah suatu pertimbangan memilih risiko yang sedang artinya tidak mudah dan tidak sukar.

4. Aspek-aspek Motif Berprestasi
Menurut Atkinson (dalam Sukadji 2001), motif berprestasi dapat tinggi atau rendah, didasari pada dua aspek yang terkandung didalamnya yaitu harapan untuk sukses atau berhasil (motive of success) dan juga ketakutan akan kegagalan (motive to avoid failure). Seseorang dengan harapan untuk berhasil lebih besar daripada ketakutan akan kegagalan dikelompokkan kedalam mereka yang memiliki motivasi  berprestasi  tinggi,  sedangkan  seseorang yang memiliki ketakutan akan kegagalan yang lebih besar daripada harapan untuk berhasil dikelompokkan kedalam mereka yang memiliki motif berprestasi yang rendah.

5. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Motif Berprestasi
McClelland (dalam Sukadji, 2001) menjelaskan mengenai faktor-faktor yang berpengaruh terhadap motif berprestasi, yaitu:
a. Kemampuan intelektual
Menurut Gebhart dan Hoyt (dalam Linda, 2004) dengan kelompok kemampuan intelektual yang tinggi ternyata menonjol dalam achievement, exhibition, autonomy dan dominance, sedangkan dengan kelompok kemampuan intelektual rendah ternyata menonjol dalam order, abasement, dan murturance.



b. Tingkat Pendidikan Orangtua
Sadli (dalam Linda, 2004) menyatakan cara ibu mengasuh anak dapat menimbulkan motivasi berprestasi yang tinggi dan juga dipengaruhi oleh tingkat pendidikan karena ibu yang berpendidikan tinggi akan mempunyai aspirasi dan motivasi untuk mendorong anak agar berprestasi setinggi- tingginya.
c. Jenis Kelamin
Adi Subroto, Watson, Lingren, dan Martaniah (dalam Linda, 2004) menemukan adanya perbedaan motivasi berprestasi antara pria dan wanita, pria mempunyai motivasi berprestasi yang lebih tinggi daripada wanita.
d. Pola Asuh
Dari penelitian ini didapat bahwa motivasi berprestasi terbentuk sejak masa kanak-kanak dan dipengaruhi cara ibu mengasuh anaknya (Suroso dalam Linda, 2004).

6. Pengukuran Motif Berprestasi
Motif tidak dapat dilihat dan diukur secara kuantitatif, karena sifatnya intangible. Namun demikian ada indikasi-indikasi yang menjelaskan bahwa seseorang itu memiliki motivasi tinggi. Untuk mengukur tingkat motivasi, indikator-indikator tersebut dikuantitatifkan menurut Skala Likert yang bahwa suatu alat ukur harus valid dan reliable agar hasil pengukuran tidak keliru dan bias.
Pengukuran motivasi yang digunakan dalam penelitian ini berpedoman kepada teori motivasi (David Mc Clelland, 1987) yang terdiri atas tiga dimensi, yakni:
1) Need For Achievement
a. Berorientasi kepada tujuan
b. Berorientasi ke masa depan
c. Bertanggung jawab
d. Berani mengambil risiko
e. Aspiratif
f. Memanfaatkan waktu
g. Keorisinilan



2) Need For Affiliation
a. Suka bekerja sama
b. Demokratif
c. Tidak suka menyendiri
d. Suka bersahabat
3) Need For Power
a. Suka menolong
b. Mampu meyakinkan orang
c. Mobilitas vertikal
d. Suka memerintah


B. Kompensasi
1. Pengertian Kompensasi
Kompensasi merupakan salah satu faktor penting dan menjadi perhatian pada banyak organisasi dalam mempertahankan dan menarik sumber daya manusia yang berkualitas. Berbagai organisasi berkompetisi untuk memperoleh sumber daya manusia berkualitas, karena kualitas hasil pekerjaan ditentukan oleh kompetensi yang dimiliki sumber daya manusianya. Alasan ini membuat banyak organisasi mengeluarkan sejumlah dana yang relatif besar untuk mengembangkan sumber daya manusianya agar memiliki kompensasi sesuai kebutuhan, Bangun (dalam Kadarisman, 2012:43). Menurut Wibowo (2011:348), kompensasi merupakan kontraprestasi terhadap penggunaan tenaga atau jasa yang telah diberikan oleh tenaga kerja. Wibowo juga mengatakan kompensasi merupakan jumlah paket yang ditawarkan organisasi kepada pekerja sebagai imbalan atas penggunaan tenaga kerjanya.
Kadarisman (2012:1), mengemukakan kompensasi adalah apa yang seseorang karyawan/pegawai/pekerja terima sebagai balasan dari pekerjaan yang diberikannya. Kompensasi yang diberikan organisasi ada yang berbentuk uang, namun ada yang tidak berbentuk uang. Kompensasi yang berwujud upah pada umumnya berbentuk uang, sehingga kemungkinan nilai riilnya turun naik.



2. Indikator-indikator Kompensasi
Adapun indikator kompensasi yang dikembangkan oleh Dharmawan (2011) sebagai berikut:
1) Tunjangan
Tunjangan merupakan komponen-kompensasi finansial tidak langsung, yang meliputi semua imbalan yang tidak tercakup dalam kompensasi langsung (gaji, upah, komisi).
2) Insentif
Ada beberapa bentuk dalam pemberian insentif, yaitu sebagai berikut:
a. Piecework, merupakan pembayaran diukur menurut banyaknya unit atau satuan barang atau jasa yang dihasilkan.
b. Production bonus, merupakan penghargaan yang diberikan atas prestasi yang melebihi target yang telah ditetapkan.
c. Commission, merupakan presentasi harga jual atau jumlah tetap atas barang yang dijual.
d. Maturity Curves, merupakan pembayaran berdasarkan kinerja yang dirangking menjadi: marginal, below average, average, good, outstanding.
e. Merit raises, merupakan pembayaran kenaikan upah diberikan setelah evaluasi kinerja.
f. Pay-for-knowledge/pay-for-skills, merupakan kompensasi karena kemampuan menimbulkan inovasi.
g. Non-maturity incentives, merupakan penghargaan diberikan dalam bentuk plakat, sertifikat, liburan dan lain-lain.
h. Executive incentives, merupakan insentif yang diberikan kepada eksekutif yang perlu mempertimbangkan keseimbangan hasil jangka pendek dengan kinerja jangka panjang.
i. International incentives, diberikan karena penempatan seseorang untuk penempatan di luar negeri.
3) Penghargaan dapat dibedakan atas penghargaan ekstrinsik dan penghargaan intrinsik.



a. Penghargaan Ekstrinsik, yaitu penghargaan yang bersifat eksternal yang diberikan terhadap kinerja yang telah diberikan oleh pekerja, mencangkup penghargaan finansial seperti; upah dan gaji, serta jaminan sosial, penghargaan interpersonal seperti: rekognisi atau pengakuan, dan promosi jabatan.
b. Penghargaan Intrinsik, yaitu bagian dari pekerjaan itu sendiri, seperti tanggung jawab, tantangan dan karakteristik umpan balik dari pekerjaan, Gibson, Invancevich, dan Donnelly

3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kompensasi
Menurut Tohardi, 2002 (dalam Dharmawan, 2011:55) ada beberapa faktor yang mempengaruhi pemberian kompensasi, antara lain sebagai berikut:
1) Kinerja Pemberian kompensasi melihat besarnya kinerja yang disumbangkan oleh karyawan kepada pihak perusahaan. Untuk itu, semakin tinggi tingkat output, maka akan semakin besar pula kompensasi yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan.
2) Kemampuan untuk membayar secara logis, ukuran pemberian kompensasi sangat tergantung kepada kemampuan perusahaan dalam membayar gaji atau upah tenaga kerja. Karena sangat mustahil bila perusahaan membayar kompensasi diatas kemampuan yang ada.
3) Kesediaan untuk membayar walaupun perusahaan mempunyai kemampuan membayar kompensasi, tapi belum tentu perusahaan tersebut memiliki kesediaan membayar kompensasi tersebut dengan layak dan adil.
4) Penawaran dan permintaan tenaga kerja penawaran dan permintaan tenaga kerja berpengaruh terhadap pemberian kompensasi. Jika permintaan tenaga kerja banyak perusahaan, maka kompensasi akan cenderung tinggi, demikian sebaliknya bila penawaran tenaga kerja ke perusahaan 18 banyak (oversuplay) maka pembayaran kompensasi cenderung rendah.
5) Organisasi karyawan Organisasi karyawan yang ada dalam perusahaan seperti serikat kerja akan turut mempengaruhi kebijakan besar atau kecilnya pemberian kompensasi.



6) Peraturan dan perundang-undangan Adanya peraturan perundang-undangan yang ada mempengaruhi kebijakan perusahaan dalam pemberian kompensasi, misal berlakunya kebijakan pemberian Upah Minimal Regional (UMR).

4. Tujuan dan Manfaat Kompensasi
A. Tujuan-tujuan Pemberian Kompensasi
Tujuan-tujuan pemberian kompensasi Menurut Handoko (dalam Dharmawan, 2011: 54), antara lain sebagi berikut:
1) Memperoleh personalia qualified
Perlu ditetapkan cukup tinggi untuk menarik pelamar. Karena perusahaan bersaing dalam pasar tenaga kerja, tingkat pengupahan, harus sesuai dengan kondisi penawaran dan permintaan tenaga kerja. Kadang-kadang tingkat gaji yang relatif tinggi diperlukan untuk menarik para pelamar yang sudah bekerja diberbagai perusahaan lain. Mempertahankan kayawan yang ada sekarang.
2) Mempertahankan kayawan yang ada sekarang Bila tingkat kompensasi tidak kompetitif, niscaya banyak karyawan yang baik akan keluar dari pekerjaannya. Untuk mencegah perputaran karyawan, pengupahan harus dijaga agar tetap kompetitif dengan perusahaan-perusahaan lain.
3) Menjamin keadilan keadilan atau konsistensi internal dan eksternal sangat penting diperhatikan dalam penentuan tingkat kompensasi. Agar tidak terjadi kecemburuan diantara karyawan.
4) Menghargai perilaku yang diinginkan Kompensasi hendaknya mendorong perilaku-perilaku yang diinginkan. Prestasi kerja yang baik, pengalaman, kesetiaan, tanggung jawab yang baru, dan perilaku-perilaku lain dapat dihargai melalui rencana kompensasi yang efektif.
5) Mengendalikan biaya-biaya Perusahaan harus memiliki struktur pengupahan dan penggajian sistematik. Organisasi dapat membayar kurang (underpay) atau lebih (overpay) kepada karyawannya.
6) Memenuhi peraturan-peraturan legal Seperti aspek manajemen lainnya, administrasi kompensasi menghadapi batasanbatasan legal. Program



kompensasi yang baik memperhatikan kendala-kendala tersebut dan memenuhi semua peraturan pemerintah yang mengatur kompensasi karyawan.

5. Konsep Sistem Reward
Armstrong (2010) dalam Yamoah (2013: 58) selanjutnya, menjelaskan sistem reward harus terdiri dari:
a) Kebijakan yang memberikan panduan untuk pendekatan mengelola reward.
b) Praktik yang menyediakan penghargaan keuangan dan non finansial.
c) Proses yang berkaitan dengan evaluasi relatif ukuran pekerjaan (job evaluation) dan penilaian kinerja individu (manajemen kinerja).
d) Prosedur dioperasikan untuk menjaga sistem dan untuk memastikan sistem tersebut beroperasi secara efisien dan fleksibel dan memberikan nilai uang.
Penjelasan yang diberikan oleh Armstrong mengungkapkan bahwa imbalan yang diberikan kepada karyawan bisa berupa imbalan keuangan atau imbalan non keuangan. Manajer harus menghargai karyawan bukan berdasarkan kebijaksanaan mereka sendiri, namun standar atau pedoman harus diikuti secara berurutan dalam memberi penghargaan kepada karyawan. Hal ini dapat mencegah bias sampai batas tertentu. Standar atau pedoman harus bisa tentukan ukuran pekerjaan dan penilaian karyawan dari kinerja karyawan di tempat kerja. Sistem reward juga harus mengandung metode yang sudah mapan, sehingga mudah beradaptasi perubahan baik di lingkungan eksternal maupun internal.
Pitts (1995) dalam Yamoah (2013: 58) juga mengemukakan bahwa penghargaan adalah rmanfaat yang timbul dari melakukan tugas, memberikan layanan atau menjalankan tanggung jawab. Hadiah utama dalam melakukan pekerjaan adalah gaji atau upah. Selain gaji dan upah, banyak pengusaha juga menawarkan tunjangan pensiun, tunjangan makan siang, pendidikan anak, asuransi kesehatan, mobil dinas, pinjaman yang menguntungkan, bonus, dan masih banyak lagi. Sistem penghargaan adalah alat penting yang digunakan manajemen untuk mempengaruhi motivasi karyawan. Dengan kata lain, manajemen menggunakan sistem penghargaan untuk menarik orang bergabung dengan organisasi, Biarkan



mereka datang untuk bekerja dan memotivasi mereka untuk tampil ke tingkat tinggi (Agwu, 2013) dalam Yamoah (2013: 58).
Sistem penghargaan berbeda pada masing-masing organisasi, tapi sistem penghargaan hanya bermuara pada satu benda; yaitu sebuah sistem yang mengakui usaha individu karyawan dalam kinerjanya. Sistem penghargaan memotivasi karyawan untuk tampil lebih baik. (Yamoah, 2013: 58)

6. Kebijakan dalam Kompensasi
Menurut Yamoah (2013: 59), struktur pembayaran kompensasi harus memenuhi beberapa persyaaratan dibawah ini:
1) Struktur pembayaran kompensasi harus fleksibel dalam menanggapi tekanan eksternal terutama harga pasar dan kekurangan keterampilan.
2) Struktur pembayaran kompensasi harus memfasilitasi imbalan untuk kinerja dan prestasi.
3) Struktur pembayaran kompensasi harus dapat menjelaskan peluang perkembangan karir. Para karyawan harus mengetahui apa yang harus dilakukan untuk bergerak ke tingkat gaji berikutnya.
4) Struktur pembayaran kompensasi harus memberikan ruang lingkup untuk memberikan penghargaan terhadap kinerja yang sangat baik dan karyawan yang memberikan kontribusi yang signifikan kepada perusahaan.

7. Indikator Kompensasi
Menurut Yamoah (2013: 60), indikator Kompensasi adalah sebagai berikut:
1) Imbalan kerja
Menurut Becker & Gerhart dalam Yamoah (2013: 60), Imbalan kerja adalah hadiah langsung yang diberikan kepada seorang atau kelompok karyawan sebagai bagian dari keanggotaan organisasi. Imbalan kerja termasuk jaminan keamaan, jaminan kesehatan seperti imbalan saat sakit, jaminan pendidikan, imbalan hari libur, imbalan liburan dan ketidakhadiran.
Menurut Storey dalam Yamoah (2013: 60) keuntungan dari imbalan kerja untuk organisasi adalah untuk membantu organisasi untuk menarik dan



mempertahankan karyawan yang memiliki kinerja yang baik. Organisasi dapat mempertahankan karyawan yang memiliki kinerja yang baik karena karyawan akan termotivasi dan memiliki komitmen terhadap organisasi.
2) Kompensasi dasar
Menurut Boxal dalam Yamoah (2013: 60), kompensasi dasar yang seorang karyawan menerima adalah disebut gaji pokok. Oleh karena itu, gaji pokok adalah tingkat standar gaji tidak memiliki apapun penambahan dibuat untuk itu. Banyak organisasi menggunakan kategori gaji pokok seperti per jam dan gaji. Kategori ini diidentifikasi sesuai dengan cara membayar didistribusikan dan sifat dari pekerjaan. Karyawan yang dibayar per jam menerima apa yang disebut upah. Upah ini dihitung pada jumlah waktu bekerja. Karyawan yang dibayar secara konsisten dari periode ke periode seperti setiap tahun, mingguan atau bulanan menerima apa yang disebut sebagai gaji.
3) Imbalan Non Keuangan
Ini termasuk imbalan yang berfokus pada kebutuhan orang untuk berbagai tingkat untuk prestasi, pengakuan, tanggung jawab, pengaruh dan pertumbuhan pribadi. Menurut Armstrong dalam Yamoah (2013: 60), imbalan non-keuangan yang tidak melibatkan pembayaran langsung dan sering timbul dari pekerjaan itu sendiri, misalnya, prestasi, otonomi, dan pengakuan, ruang lingkup untuk menggunakan dan mengembangkan keterampilan, pelatihan, peluang pengembangan karir dan kepemimpinan yang berkualitas tinggi. Selain imbalan diberikan kepada karyawan, pengusaha juga harus berkonsentrasi pada aspek non moneter. Karyawan harus diberikan ruang untuk mengekspresikan pandangan mereka. Pengusaha juga harus melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan. Organisasi harus memastikan bahwa karyawan dapat mengembangkan karir mereka dengan membawa mereka melalui pelatihan dan pengembangan. Lingkungan kerja harus kondusif bagi karyawan agar mereka merasa bagian dari organisasi tersebut.



2.1.2. Teori-teori Mengenai Variabel Terikat (Dependent Variable)
Kinerja karyawan dalam periode waktu tertentu perlu dievaluasi atau dinilai karena penilaian terhadap kinerja karyawan merupakan bagian dari proses staffing, yang dimulai dari proses rekrutmen, seleksi, orientasi, penempatan, pelatihan, dan proses penilaian kerja (Syafaruddin Alwi, 2001:177). Kenyataan dewasa ini masih relatif banyak organisasi atau perusahaan mengabaikan fungsi penilaian terhadap kinerja. Padahal penilaian terhadap kinerja merupakan bagian yang sangat penting dari manajemen kinerja dan mungkin juga sistem penilaian yang diterapkan tidak sesuai dengan kultur organisasi yang dikembangkan sehingga tidak mendorong motivasi kerja. Hal ini mengakibatkan proses penilaian kinerja yang cenderung bersifat administratif, subjektif, dan kurang memiliki daya pembeda yang valid.
Penilaian kinerja yang efektif berfokus pada hasil kerja yang terkait secara langsung dengan misi dan tujuan organisasi sehingga nantinya menunjang implementasi strategi bisnis. Hal ini akan terwujud apabila karyawan memahami dimensi-dimensi yang dievaluasi, aspek-aspek yang dinilai dari jabatannya, dan mereka memandang penilaian telah dilakukan secara terbuka dan valid.
A. Pengertian Kinerja
Menurut Wood et al. (2001:114) kinerja merupakan suatu pengukuran ringkas dari kuantitas dan kualitas kontribusi tugas-tugas yang dilakukan oleh individu atau kelompok untuk unit kerja atau organisasi. Kinerja (performance) dengan prestasi kerja yaitu proses melalui mana organisasi mengevaluasi atau menilai prestasi kerja karyawan (Handoko, 2002).
Konsep kinerja merujuk pada tingkat pencapaian karyawan atau organisasi terhadap persyaratan pekerjaan. Graounlud (1992) seperti dikutip dalam Sangkala (2006:57) mendefinisikan kinerja sebagai “penampilan perilaku kerja yang ditandai oleh keluwesan gerak, ritme, dan urutan kerja yang sesuai dengan prosedur sehingga diperoleh hasil yang memenuhi syarat kualitas, kecepatan dan jumlah”. Kinerja juga merupakan hasil yang dapat dicapai dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepada karyawan berdasarkan kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu yang tersedia.



Handoko (2002) juga mengistilahkan kinerja (performance) dengan prestasi kerja yaitu proses melalui mana organisasi mengevaluasi atau menilai prestasi kerja karyawan. Berikut ini adalah beberapa pengertian kinerja oleh beberapa pakar yang yang dikutip oleh Bambang Guritno dan Waridin (2005) yaitu:
1) Menurut Winardi (1992), kinerja merupakan konsep yang bersifat universal yang merupakan efektivitas operasional suatu organisasi, bagian organisasi, dan bagian karyawannya berdasar standar dan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya, karena organisasi pada dasarnya dijalankan oleh manusia, maka kinerja sesungguhnya merupakan perilaku manusia dalam memainkan peran yang mereka lakukan dalam suatu organisasi untuk memenuhi standar perilaku yang telah ditetapkan agar membuahkan tindakan dan hasil yang diinginkan.
2) Dessler (2007), menyatakan bahwa penilaian kinerja adalah memberikan umpan balik kepada karyawan dengan tujuan memotivasi orang tersebut untuk menghilangkan kemerosotan kinerja atau berkinerja lebih tinggi lagi.
Menurut Dessler (2007), penilaian kinerja terdiri dari tiga langkah, pertama mendefinisikan pekerjaan berarti memastikan bahwa atasan dan bawahan sepakat dengan tugas-tugasnya dan standar jabatan. Kedua, menilai kinerja berarti membandingkan kinerja actual atasan dengan standar-standar yang telah ditetapkan, dan ini mencakup beberapa jenis tingkat penilaian. Ketiga, sesi umpan balik berarti kinerja dan kemajuan atasan dibahas dan rencana-rencana dibuat untuk perkembangan apa saja yang dituntut.
3) Gomes (2001) kinerja merupakan catatan terhadap hasil produksi dari sebuah pekerjaan tertentu atau aktivitas tertentu dalam periode waktu tertentu.
4) Mathis dan Jackson (2004:85), “In most organizations the performance of individual employees is a major determinant of organizational success”. Banyak faktor yang mempengaruhi baik buruknya kinerja individu karyawan, yaitu: “(a) individual ability to do the work, (b) efforts level expended, and (c) organizational support, yang dapat dilihat dari gambar dibawah ini.
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Gambar 2.1
Components of Individual Performance

Berdasarkan Gambar 2.1 dapat dipahami bahwa kinerja merupakan prestasi atau pencapaian hasil kerja yang dicapai karyawan berdasarkan standar dan ukuran penilaian yang telah ditetapkan. Kinerja juga berarti hasil yang dicapai seseorang baik kualitas maupun kuantitas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Hal ini dipengaruhi oleh tingkat pendidikan, inisiatif, pengalaman kerja, dan motivasi karyawan.
Banyak faktor atau komponen lainnya yang membentuk kinerja individu, antara lain kemampuan, usaha yang dilakukan, serta dukungan. Kemampuan ditentukan oleh bakat, ketertarikan, dan kepribadian sedangkan usaha yang dilakukan meliputi motivasi, etika kerja, kehadiran, rancangan pekerjaan, dan yang termasuk dukungan meliputi pelatihan dan pengembangan, peralatan dan teknologi, standar kerja dan manajemen, dan rekan kerja. Apabila keseluruhan faktor diatas



dapat diperhatikan oleh organisasi/ perusahaan, maka kemungkinan penciptaan kinerja individu karyawan dapat dioptimalkan.
Selanjutnya, Sopiah (2008) menyatakan lingkungan juga bisa mempengaruhi kinerja seseorang. Situasi lingkungan yang kondusif, misalnya dukungan dari atasan, teman kerja, sarana dan prasarana yang memadai akan menciptakan kenyamanan tersendiri dan akan memacu kinerja yang baik. Henry Simamora (2004) juga menambahkan bahwa kinerja karyawan merupakan tingkat hasil kerja karyawan dalam pencapaian persyaratan pekerjaan yang diberikan. Deskripsi dari kinerja menyangkut tiga komponen penting yaitu:
1. Tujuan
Tujuan ini akan memberikan arah dan mempengaruhi bagaimana seharusnya perilaku kerja yang diharapkan organisasi terhadap setiap personel.
2. Ukuran
Ukuran dibutuhkan untuk mengetahui apakah seorang personel telah mencapai kinerja yang diharapkan, untuk itu kuantitatif atau kualitatif standar kinerja untuk setiap tugas dan jabatan personel memegang peranan penting.
3. Penilaian
Penilaian kinerja yang regular yang dikaitkan dengan proses pencapaian tujuan kinerja setiap personel. Tindakan ini akan membuat personel untuk senantiasa berorientasi terhadap tujuan dan berperilaku kerja sesuai dan searah dengan tujuan yang hendak dicapai.
Berdasarkan beberapa teori yang telah dipaparkan di atas, maka Rita Swietenia (2009) mengatakan bahwa manfaat kinerja pegawai antara lain untuk menganalisa dan mendorong efisiensi produksi, untuk menentuka target atau sasaran yang nyata, lalu untuk pertukaran informasi antara tenaga kerja dan manajemen yang berhubungan terhadap masalah-masalah yang berkaitan.

B. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja
Amstrong (1998: 32) mengemukakan tentang bagaimana mengelola kinerja dan bagaimana menempatkannya dalam praktek. Terdapat empat faktor pokok dalam manajemen kinerja, yaitu input, process, output, dan outcome.



Input	: the skill, knowledge, and expertise bring to their job (their attribute). Hal ini menyangkut atribusi individual.
Process	: how individual believe in carrying out their work; the behavioral competence bring to full accountability. Hal ini menyangkut perilaku kemampuan yang dibawa dalam pekerjaan untuk mengisi tanggung jawab.
Output	: the measurable result achieved by individuals according to the levels of performances they achieved in carrying out their tasks. Hal ini merupakan ukuran kinerja yang dicapai seseorang.
Outcome	: the impact of what has been achieved by the performance of individuals of the results of their team, department, unit or finction ultimately, the organizations. Hal ini menyangkut kontribusi kinerja individu terhadap team, departemen, atau unit organisasi.
Dari uraian diatas dapat dilihat bahwa faktor-faktor yang menentukan kinerja adalah: input, process, output, dan outcome. Dimana keempat faktor ini saling berkaitan satu sama lain. Adapun indikator kinerja karyawan menurut Bambang Guritno dan Waridin (2005) adalah sebagai berikut:
1. Mampu meningkatkan target pekerjaan
2. Mampu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu
3. Mampu menciptakan inovasi dalam menyelesaikan pekerjaan
4. Mampu menciptakan kreativitas dalam menyelesaikan pekerjaan
5. Mampu meminimalkan kesalahan pekerjaan


C. Penilaian Kinerja
Penilaian kinerja (performance appraisal) memainkan peranan yang sangat penting, dalam peningkatan motivasi di tempat kerja. Penilaian kinerja merupakan upaya membandingkan prestasi aktual karyawan dengan prestasi kerja yang diharapkan darinya (Dessler, 2007). Dalam penilaian kinerja karyawan, tidak hanya menilai hasil fisik, tetapi pelaksanaan pekerjaan secara keseluruhan yang menyangkut berbagai bidang seperti kemampuan kerja, kerajinan, kedisiplinan, hubungan kerja, atau hal-hal khusus sesuai bidang dan level pekerjaan yang



dijabatnya. Menurut Dessler (2007), terdapat lima faktor dalam penilaian kinerja yang popular, yaitu:
1) Prestasi pekerjaan, meliputi: akurasi, ketelitian, keterampilan, dan penerimaan keluar.
2) Kuantitas pekerjaan, meliputi: volume keluaran, kontribusi.
3) Kepemimpinan yang diperlukan, meliputi: membutuhkan saran, arahan atau perbaikan.
4) Kedisiplinan, meliputi: kehadiran, sanksi, warkat, regulasi, dapat dipercaya/ diandalkan dan ketepatan waktu.
5) Komunikasi, meliputi: hubungan antar karyawan maupun dengan pimpinan, media komunikasi.
Sejalan dengan hal tersebut, Handoko (2002) menyatakan bahwa pengukuran kinerja adalah usaha untuk merencanakan dan mengontrol proses pengelolaan pekerjaan, sehingga dapat dilaksanakan sesuai tujuan yang telah ditetapkan. Penilaian kinerja juga merupakan proses mengevaluasi dan menilai prestasi kerja di waktu yang akan datang dalam suatu organisasi.
Selanjutnya, Handoko (2002) juga menyebutkan bahwa penilaian kinerja terdiri dari tiga kriteria, yaitu:
1) Penilaian berdasarkan hasil, yaitu penilaian yang didasarkan adanya target- target dan ukurannya spesifik serta dapat diukur.
2) Penilaian berdasarkan perilaku, yaitu penilaian perilaku-perilaku yang berkaitan dengan pekerjaan.
3) Penilaian berdasarkan judgement, yaitu penilaian yang berdasarkan kualitas pekerjaan dan keterampilan, kreativitas, semangat kerja, kepribadian, keramahan, integritas pribadi serta kesadaran dan dapat dipercaya dalam menyelesaikan tugas.

2.1.3. Hubungan Motif Berprestasi Terhadap Kinerja Guru
Kinerja guru dapat ditingkatkan dengan berbagai macam cara. Salah satu cara yang dapat dilakukan adalah dengan meningkatkan motif berprestasi pada



pegawai tersebut. Peningkatan motivasi intrinsik merupakan salah satu cara usaha yang dapat dilakukan instansi atau perusahaan untuk meningkatkan kinerja guru.
Motivasi intrinsik sendiri terbentuk karena adanya berbagai keinginan dan harapan yang ada di dalam personal seseorang (Juliani, 2007). Kekuatan yang berupa keinginan dan harapan tersebut pada akhirnya menuntun seseorang untuk berkinerja secara maksimal. Beberapa faktor internal yang dapat membentuk motivasi tersebut antara lain adanya pencapaian, pemberian tanggung jawab, dan adanya kesempatan untuk berkembang.
Hal ini sejalan dengan teori yang diungkapkan Herzberg, yang menyatakan bahwa seseorang akan memiliki kinerja yang lebih baik apabila faktor-faktor motivasi (motivational factor) terdapat dalam pekerjaan. Faktor motivasi tersebut antara lain dorongan untuk berprestasi, pengakuan, tanggung jawab, kesempatan untuk maju, dan dan kepuasan kerja (Mangkunegara, 2002 dikutip oleh Juliani, 2007). Faktor-faktor tersebut merupakan faktor yang membentuk motivasi intrinsik.

2.1.4. Hubungan Kompensasi Terhadap Kinerja Guru
Kompensasi merupakan imbalan atau balas jasa yang diberikan kepada tenaga kerja sebagai akibat dari prestasi yang telah diberikannya dalam rangka mencapai tujuan organisasi (Sofa, 2008). Pengertian ini mengisyaratkan bahwa keberadaannya di dalam suatu organisasi tidak dapat diabaikan begitu saja sebab akan terkait langsung dengan pencapaian tujuan.
Secara teoritis dapat dibedakan dua sistem kompensasi, yaitu yang mengacu kepada teori Karl Mark dan yang mengacu kepada teori Neo-klasik (Sofa, 2008). Kedua teori tersebut masing-masing memiliki kelemahan. Oleh karena itu, sistem pengupahan yang berlaku dewasa ini selalu berada diantara dua sistem tersebut. Yang perlu dipahami bahwa pola manapun yang akan dipergunakan seyogianya disesuaikan dengan kebijakan kompensasi masing-masing sekolah dan mengacu kepada rasa keadilan bagi kedua belah pihak (sekolah dan guru).
Besarnya tingkat kompensasi untuk masing-masing sekolah adalah berbeda. Perbedaan tersebut disebabkan oleh beberapa faktor yang mempengaruhinya,



diantaranya yaitu permintaan dan penawaran tenaga kerja, kemampuan lembaga, kemampuan dan keterampilan tenaga kerja, peranan lembaga, serikat guru, besar kecilnya risiko pekerjaan, campur tangan pemerintah, dan biaya hidup. Dilihat dari sistemnya, pemberian kompensasi dapat dibedakan atas prestasi kerja, lama kerja, senioritas atau lama dinas, dan kebutuhan.

2.1.5. Hubungan Motif Berprestasi, Kompensasi Terhadap Kinerja Guru
Salah satu cara manajemen untuk meningkatkan prestasi kerja dan meningkatkan kepuasan kerja para guru adalah melalui kompensasi (Mathis dan Jackson, 2000). Secara sederhana kompensasi merupakan sesuatu yang diterima karyawan untuk balas jasa kerja mereka.
Simamora (2004) mengatakan bahwa kompensasi dalam bentuk finansial adalah penting bagi guru, sebab dengan kompensasi ini mereka dapat memenuhi kebutuhannya secara langsung, terutama kebutuhan fisiologisnya. Namun demikian, tentunya guru juga berharap agar kompensasi yang diterimanya sesuai dengan pengorbanan yang telah diberikan dalam bentuk non finansial juga sangat penting bagi guru terutama untuk pengembangan karir mereka.
Dewasa ini, salah satu dari penjelasan yang paling diterima secara luas mengenai kompensasi dapat memotivasi kinerja guru adalah teori pengharapan (ekspektasi) dari Victor Vroom. Teori ini berargumen bahwa kekuatan dari kecenderungan untuk bertindak dengan cara tertentu bergantung pada kekuatan pengharapan bahwa tindakan itu akan diikuti oleh output tertentu dan tergantung pada daya tarik output itu bagi individu tersebut. Dalam istilah yang lebih praktis, teori pengharapan mengatakan guru dimotivasi untuk melakukan upaya lebih keras bila ia meyakini upaya itu akan menghasilkan kinerja yang lebih baik. Oleh karena itu, teori tersebut berfokus pada tiga hubungan, yaitu:
1) Hubungan upaya-kinerja. Probabilitas yang dipersepsikan oleh individu yang mengeluarkan sejumlah upaya tertentu untuk itu akan mendorong kinerja.
2) Hubungan kinerja-imbalan. Sampai sejauh mana individu itu meyakini bahwa berkinerja pada tingkat tertentu akan mendorong tercapainya output yang diinginkan.



3) Hubungan imbalan-sasaran pribadi. Sampai sejauh mana imbalan-imbalan organisasi memenuhi sasaran atau kebutuhan pribadi individu serta potensi daya tarik imbalan tersebut bagi individu tersebut.
Hasibuan   (2002)   mengatakan   bahwa   salah	satu tujuan pemberian kompensasi adalah motivasi. Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, atasan akan mudah memotivasi bawahannya. Menurut Robbins (2007) motivasi merupakan proses yang berperan pada intensitas, arah, dan lamanya berlangsung upaya individu kearah pencapaian sasaran. Sehingga apabila seorang guru menganggap bahwa kompensasi yang diberikan oleh lembaga sesuai dengan yang guru harapkan, maka akan dapat memotivasi guru untuk meningkatkan kinerjanya.
Selanjutnya, Bappenas (2004:15-16) juga menunjukkan keterkaitan antara kompensasi guru dan motivasi kerja terhadap kinerja guru sebagai berikut:
1) Keterkaitan kompensasi dengan kualitas, yang terdiri dari :
a. Kompensasi dapat memotivasi guru untuk mencapai kualitas kinerja yang sebaik-baiknya;
b. Kompensasi dapat menjadi motivator bagi para guru untuk melakukan perbaikan terus menerus;
c. Kompensasi dapat menjadi acuan untuk meningkatkan kemampuan individu.
2) Kepuasan pelanggan dan stakeholders,
a. Sistem kompensasi memberikan informasi kepada para pimpinan- pimpinan unit kerja yang diperlukan untuk mengarahkan bawahan dalam mencapai sasaran yang diinginkan.
b. Kompensasi dapat mendorong terjadinya kerja sama yang lebih baik.


2.2.3. Penelitian Yang Relevan atau Tinjauan Studi
Berikut beberapa hasil penelitian terdahulu yang terkait dengan judul tesis, yang dapat dilihat pada Tabel 2.1.



Tabel 2.1
Hasil Penelitian Terdahulu

	
NO
	
Peneliti/ Tahun
	
Judul
	
Hasil Kesimpulan
	
Persamaan
	
Perbedaan

	1
	Rafi Jody Kurnia (2016)
	Pengaruh Kompensasi & Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan RS Condong Catur Yogya
	Kompensasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai
	-VI
(kompensasi)
-VD
(kinerja pegawai)
	Tidak menggunakan VI motif berprestasi dalam
pembahasan

	2
	Desy Oktawita (2016)
	Pengaruh Kompensasi & Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai pada DPPKAD
	Kompensasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai
	-VI
(kompensasi)
-VD
(kinerja pegawai)
	Tidak menggunakan VI motif berprestasi dalam
pembahasan

	3
	M. Sholeh Ghifari (2017)
	Dampak Kompensasi Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Motivasi Sebagai Variabel Intervening
	Kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai
	-VI
(kompensasi)
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	Sri Purwati (2012)
	Pengaruh Motivasi Kerja karyawan Terhadap Kinerja Karyawan PT. Anindya Mitra Internasional
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	Motivasi Berpengaruh Terhadap Kinerja Pegawai
	- VI
(Motivasi)
-VD
(kinerja pegawai
	Tidak menggunakan VI
kompensasi dalam pembahasan
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	- VI
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Bandung
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Keterangan : VI : Variabel Independen
VD : Variabel Dependen
Sumber : Diolah dari berbagai sumber Perpustakaan dan Internet


Penelitian yang hampir sama dengan judul Tesis adalah Widyastuti (2010) dan Misail Palagia (2012) yang didalamnya terdapat variabel mengenai kompensasi, motif berprestasi, dan kinerja pegawai.



2.2. Kerangka Pemikiran dan Hipotesis
2.2.1. Kerangka Pemikiran
 (
Y : Kinerja Guru
Prestasi
 
Pekerjaan
Kuantitas
 
Pekerjaan
Kepemimpinan
Kedisiplinan
Komunikasi
) (
X1 : Kompensasi
Finansial
Non Finansial
)Kerangka pemikiran dapat dilihat pada Gambar 2.2.
















 (
X2 : Motif Berprestasi
Kebutuhan akan
 
prestasi
Kebutuhan akan
 
kekuasaan
Kebutuhan akan
 
afiliasi
)Gambar 2.2
Kerangka Pemikiran Pengaruh Motif Berprestasi dan Kompensasi Terhadap Kinerja Guru

2.2.2. Hipotesis
Menurut Sugiyono (2011), hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan penelitian; sedangkan menurut Arikunto (2006) hipotesis dapat diartikan sebagai suatu jawaban yang bersifat sementara terhadap permasalahan penelitian, sampai terbukti melalui data yang terkumpul. Dari pengertian tersebut, dapat ditarik kesimpulan bahwa hipotesis adalah suatu pernyataan terhadap suatu hal yang bersifat sementara dan harus dibuktikan kebenarannya melalui penelitian.
Berdasarkan dugaan sementara maka dirumuskan hipotesa teoritis sebagai berikut:
1. Terdapat pengaruh antara X1 (motif berprestasi) dan Y (kinerja guru).
2. Terdapat pengaruh antara X2 (kompensasi) dan Y (kinerja pegawai).
3. Terdapat pengaruh antara motif berprestasi dan kompensasi secara simultan terhadap kinerja guru.
