

BAB II

KAJIAN TEORI DAN HIPOTESIS

Deskripsi Teori 

Kinerja Pegawai 

Pengertian Kinerja Pegawai 

Menurut Moeheriono (2010:60) pengertian kinerja atau performance merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi, dan misi organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi. Sedangkan Sudarmanto (2009:6) menyatakan bahwa konsep kinerja pada dasarnya merupakan perubahan atau pergeseran paradigma dari konsep produktifitas. Pada awalnya orang sering kali menggunakan istilah produktifitas untuk menyatakan kemam puan seseorang atau organisasi dalam mencapai tujuan atas sasaran tertentu. 
Menurut Umam (2010:189) mendefinisikan kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh individu sesuai dengan peran atau tugasnya dalam periode tertentu, yang dihubungkan dengan ukuran nilai atau standar tertentu dari organisasi tempat individu tersebut bekerja.  Sedangan menurut Dessler (2011:311) kinerja sebagai prestasi kerja yakni perbandingan antara hasil kerja yang secara nyata dengan standar kerja ditetapkan, dengan demikian kinerja memfokuskan pada hasil kerjanya. 

Selanjutnya Hasibuan (2013:94) menjelaskan bahwa kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu. Kinerja merupakan gabungan dari tiga faktor penting, yaitu kemamuan dan minat seorang pegawai, kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas, serta peran dan tingkat motivasi seorang pegawai. Semakin tinggi ketiga faktor tersebut, maka semakin besarlah kinerja pegawai yang bersangkutan.

Kinerja (performance) menurut The Scribber Bantam English Dictionary diartikan sebagai berikut (Sedarmayanti, 2013:259): “1) to do or carry out execute; 2) to discharge of fulfil as a vow; 3) to portray, as character in a play; 4) to render by the voice or musical instrument; 5) to execute or complete an undertaking; 6) to act a part in a play; 7) to perform music; 8) to do what is expected of a person or machine”.

Kinerja merupakan terjemahan dari performance, yang dapat berarti sebagai berikut (Sedarmayanti, 2013:259-260): 

Perbuatan, pelaksanaan pekerjaan, prestasi kerja, pelaksanaan pekerjaan yang berdaya guna. 

Pencapaian/prestasi seseorang berkenan dengan tugas yang diberikan kepadanya. 

Hasil kerja seseorang pekerja, sebuah proses manajemen atau suatu organisasi secara keseluruhan, di mana hasil kerja tersebut harus ditunjukkan buktinya secara konkrit dan dapat diukur (dibandingkan dengan standar yang telah ditentukan). 

Kinerja didefinisikan sebagai catatan mengenai outcome yang dihasilkan dari suatu aktivitas tertentu, selama kurun waktu tertentu pula. 

Hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika. 

Menurut Razak et.al (2018:69) kinerja berasal dari kata job performance atau aktual kinerja yang berarti kinerja kerja atau aktual prestasi yang diraih oleh seseorang. Definisi kinerja adalah kualitas dan kuantitas kerja yang dicapai oleh seorang karyawan dalam menjalankan fungsinya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sedangkan menurut Campbell (dalam Qureshi et.al, 2019) kinerja  adalah variabel tingkat individu atau sesuatu yang tunggal orang melakukannya dalam organisasi.

Menurut Ellinger et.al, (dalam Dahkoul, 2018:12) kinerja menggabungkan hasil yang dihasilkan dari tindakan yang dilakukan karyawan berdasarkan keahlian dan keterampilan mereka. Dalam pengaturan organisasi, kinerja karyawan adalah hasil akumulasi dari keterampilan, upaya, dan kemampuan semua karyawan yang berkontribusi dalam peningkatan produktivitas organisasi yang mengarah pada pencapaian tujuannya. Peningkatan kinerja organisasi menunjukkan upaya menuju pencapaian tujuan sementara membutuhkan lebih banyak upaya dalam hal peningkatan kinerja karyawan.

Dharma (dalam Potale, dkk, 2016:456) menyatakan, kinerja merupakan perwujudan kerja yang dilakukan oleh pegawai atau organisasi yang biasanya dipakai sebagai dasar penilaian atas pegawai atau organisasi. Sedangkan Bastian (dalam Poernomo dan Hartono, 2019:93) menyatakan bahwa kinerja adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan atau program atau kebijaksanaan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi yang tertuang dalam perumusan skema strategis (strategic planning) suatu organisasi.

Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai

Menurut Mangkunegara (2010:67) dijelaskan bahwa faktor-faktor yang dapat mempengaruhi pencapaian kinerja adalah Faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation) dengan penjelasannya berikut ini:
Pertama, Faktor Kemampuam

Secara psikologis, kemampuan terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan realita, artinya karyawan yang memiliki IQ yang rata-rata (IQ 110-120) dengan memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaannya sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan oleh karena itu karyawan perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya.

Kedua, Faktor Motivasi

Motivasi terbentuk dari sikap (Attitude) seorang karyawan dalam menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja). Sikap mental merupakan kondisi mental yang mendorong diri pegawai untuk berusaha mencapai prestasi kerja secara maksimal. (Sikap mental yang siap secara psikofik) artinya, seorang karyawan harus siap mental, mampu secara fisik, memahami tujuan utama dan target kerja yang akan dicapai, mampu memanfaatkan dalam mencapai situasi kerja.

Simanjuntak (2011:11-12) menggolongkan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menjadi 3 (tiga) kelompok, yaitu sebagai berikut:
Kompetensi Individu

Kompetensi berkaitan dengan kemampuan dan keterampilan dalam melakukan kerja.  

Dukungan Organisasi

Dukungan organisasi kepada karyawan dapat diberikan dalam bentuk pengorganisasian, penyediaan sarana dan prasarana kerja, kenyamanan lingkungan kerja, serta kondisi dan syarat kerja. 

Dukungan Manajemen

Kemampuan manajerial dari pemimpin atau manajer dituntut untuk dapat melakukan komunikasi yang efektif kepada semua bawahan.  Setiap pemimpin juga dituntut untuk mengetahui dan mampu mengenali kelemahan bawahan dan berupaya mencari solusi serta mengatasinya. 

Penilaian Kinerja Pegawai 

Penilaian kinerja yang dilakukan dengan benar akan bermanfaat bagi pegawai, manajer departemen SDM, dan pada akhirnya bagi institusi sendiri. Dalam praktiknya penilaian kinerja dipengaruhi oleh berbagai faktor yang ada di dalam institusi, di samping faktor lain di luar institusi (Rivai dan Sagala, 2009:549). 

Penilaian kinerja disebut juga sebagai performance appraisal, performance evaluation, development review, performance review and development. Penilaian kinerja merupakan kegiatan untuk menilai keberhasilan atau kegagalan seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya. Olehkarena itu, penilaian kinerja harus berpedoman pada ukuran–ukuran yang telah disepakati bersama dalam standar kerja (Usman, 2011).

Proses penilaian kinerja dengan langkah–langkah sebagai berikut: mereview standar kerja, melakukan analisis jabatan, mengembangkan instrument penilaian, memilih penilai, melatih penilai, mengukur kinerja, membandingkan kinerja aktual dengan standar, mengkaji hasil penilaian, memberikan hasil penilaian, mengaitkan imbalan dengan kinerja, membuat rencana–rencana pengembangan dengan menyepakati sasaran–sasaran dan standar–standar kinerja masa depan (Usman, 2011).

Tujuan Penilaian Kinerja Pegawai 

Simanjuntak (2011:109) mengemukakan bahwa tujuan dari diadakannya penilaian kinerja adalah: 
Tujuan penilaian kinerja adalah untuk menjamin pencapaian sasaran atau tujuan perusahaan. 

Penilaian kinerja perusahaan menunjukkan posisi dan tingkat pencapaian sasaran atau tujuan perusahaan sehingga dapat dilakukan percepatan bila terjadi pelambatan, atau penyempurnaan bila terjadi penyimpangan. 

Penilaian kinerja dimaksudkan untuk mengetahui: pencapaian sasaran perusahaan, pencapaian sasaran unit kerja, pencapaian sasaran kelompok, dan pencapaian sasaran individu.

Indikator Kinerja Pegawai 

Bernadin (dalam Sudarmanto, 2014:12) menyampaikan bahwa terdapat 6 (enam) indikator kinerja. Keenam indikator tersebut dapat digunakan untuk mengukur kinerja. Adapun keenam indikator tersebut adalah:

Quality
Indikator kualitas terkait dengan proses atau hasil mendekati sempurna dalam memenuhi tujuan. 

Quantity
Indikator kuantitas ini terkait dengan satuan jumlah yang dihasilkan. 

Timeliness
Indikator ketepatan waktu ini terkait dengan waktu yang diperlukan dalam menyelesaikan pekerjaan atau dalam menghasilkan produk. 

Cost-effectivenes
Indikator keefektivan ini terkait dengan tingkat penggunaan sumber-sumber organisasi seperti orang, uang, material, teknologi, dan sebagainya dalam memperoleh hasil. 

Need for Supervision
Indikator perlunya pengawasan ini terkait dengan kemampuan pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan tanpa asistensi pimpinan. 

Interpersonal Impact
Indikator dampaknya ini terkait dengan kemampuan pegawai dalam meningkatkan perasaan harga diri, keinginan baik, dan kerja sama di antara sesama pegawai. 

Seleksi Pegawai 

Pengertian Seleksi Pegawai 

Menurut Jackson et.al., (2010:294) seleksi adalah proses memperoleh dan menggunakan informasi tentang para pelamar kerja untuk menentukan siapa yang dipekerjakan untuk mengisi jabatan dalam jangka waktu lama atau sebentar. Sedangkan menurut Kasmir (dalam Rahmawati dan Shalahudding, 2017:100) adalah proses untuk memilih calon karyawan yang sesuai dengan persyaratan atau standar yang telah ditetapkan.

Menurut Sunyoto (2012:108) seleksi tenaga kerja adalah merupakan serangkaian kegiatan yang dilaksanakan untuk memutuskan apakah seseorang pelamar diterima atau ditolak, dalam suatu instansi tertentu setelah menjalani rangkaian tes yang dilaksanakan. Sedangkan menurut Sondang (2014:132) proses seleksi dimulai dari penerimaan lamaran dan berakhir dengan keputusan terhadap lamaran tersebut.

Seleksi adalah upaya pertama kali yang dilakukan perusahaan yang dilakukan oleh divisi SDM untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kualifikasi serta kebutuhan dari perusahaan (Riniwati, 2016:138). Seleksi karyawan adalah proses pemilihan orang yang sesuai untuk suatu jabatan atau pekerjaan dari sejumlah pelamar (Hadi dan Hanurawan, 2017:29).

Menurut Handoko (dalam Poernomo dan Hartono, 2019:92) seleksi adalah serangkaian proses kegiatan yang digunakan untuk memutuskan apakah pelamar diterima atau tidak. Proses seleksi dimulai setelah kumpulan para pelamar yang memenuhi syarat yang didapatkan melalui rekrutmen. Proses ini melibatkan serangkaian tahap yang menambah kompleksitas dan waktu sebelum waktu pengadaan personalia diambil. Bila seleksi dilaksanakan dengan tidak tepat,upaya – upaya sebelumnya yang dilakukan akan sia – sia. Seleksi adalah kunci sukses manajemen personalia, dan bahkan sukses organisasi. 

Menurut Bangun (dalam Indahingwati dan Nugroho, 2020:94) seleksi karyawan adalah proses memilih calon karyawan yang memiliki kualifikasi sesuai dengan persyaratan pekerjaan. Kegiatan seleksi dilakukan untuk mengurangi sebagian jumlah pelamar, sehingga diperoleh karyawan yang terbaik. Tanpa karyawan berkualitas, sulit perusahaan untuk mencapai keberhasilan. 

Tujuan Seleksi Pegawai 

Menurut Fahmi (Indahingwati dan Nugroho, 2020:94) menyatakan bahwa seleksi adalah proses penjaringan dan  penentuan siapa yang layak dan tidak layak untuk bekerja di sebuah perusahaan. Suatu sistem yang baik harus dilakukan oleh tim seleksi dan kemudian diputuskan dengan diskusi serta yang bisa dipertanggungjawabkan keputusannya. Ada beberapa tujuan seleksi itu perlu dilakukan adalah sebagai berikut:

Menjaring karyawan yang dianggap benar-benar layak dan mampu untuk melaksanakan tugas yang diberikan pada posisi jabatan tersebut. 

Menghindari kesalahan dalam pembuatan keputusan seleksi karyawan. 

Membuat pekerjaan lebih terukur dan memiliki dasar hukum yang jelas (legal).

Dasar Seleksi Pegawai 

Hasibuan (2010) meyebutkan terdapat 4 (empat) dasar dari seleksi, yaitu sebagai berikut:

Kebijakan Perburuhan

Kebijakan perburuhan yang dijadikan dasar dan pedoman dalam menyelenggarakan proses seleksi ialah Undang-Undang (UU) Perburuhan yang dibuat oleh pemerintah.

Spesifikasi Pekerjaan atau Jabatan

Selain untuk dasar rekruitmen, spesifikasi pekerjaan juga merupakan dasar untuk melakukan seleksi, karena dalam spesidikasi pekerjaan telah disebutkan persyaratan dan kualifikasi minimum orang yang memegang jabatan tersebut. Jadi, titik tolak pemikiran seleksi hendaknya lebih kepada apa yang akan dijabat, baru siapa yang akan menjabatnya, bukan sebaliknya. 

Ekonomis

Ekonomis disini mencakup arti yang lebih luas dari sekedar biaya melainkan kepada 3 (tiga) hal yaitu biaya, waktu, dan pikiran atau tenaga. Pemanfaatan ketiga hal tersebut secara efektif dapat memberikan hasil yang efektif yang dapat dipertanggungjawabkan. Karena prinsip dalam menyelenggarakan seleksi ialah diselenggarakan dengan cara yang paling efektif dengan biaya yang serendah-rendahnya untuk mendapatkan karyawan yang sebaik-baiknya.

Etika Sosial

Etika sosial disini berarti norma hukum, agama, kebudayaan, dan adat istiadat serta hukum yang berlaku di negara yang bersangkutan. Sehingga apapun yang dilakukan selama proses seleksi berlangsung harus tetap memperhatikan etika sosial yang berlaku dilingkungan organisasi. 

Proses Seleksi Pegawai 

Proses seleksi biasanya dimulai dengan wawancara pendahuluan. Langkah berikutnya pelamar melengkapi formulir lamaran atau memberikan resume. Proses tersebut berlanjut dengan serangkaian tes seleksi, satu wawancara kerja atau lebih, serta saringan prakerja yang meliputi pemeriksaan latar belakang dan referensi. Manajer yang merekrut karyawan kemudian menawarkan pekerjaan kepada pelamar yang berhasil, tergantung pada bagus tidaknya pemeriksaan kesehatan (Pusparani, 2018:103-104). 

Menurut Bangun (dalam Indahingwati dan Nugroho, 2020:94) bahwa untuk memulai proses seleksi karyawan, diawali dari 3 (tiga) ketentuan, yaitu sebagai berikut:

Pertama, terapkan metode penarikan efektif dengan cara memilih salah satu metode yang sesuai dari beberapa metode penarikan. 

Kedua, melaksanakan perencanaan sumber daya manusia untuk menentukan jumlah dan kualitas calon karyawan yang dipilih. 

Ketiga, menetapkan standar atau persyarakat pekerjaan dibandingkan dengan kualifikasi calon karyawan.

Indikator Seleksi Pegawai 

Simamora (2004) menyatakan seleksi merupakan proses pemilihan dari sekelompok pelamar yang paling memenuhi kriteria seleksi untuk posisi yang tersedia di dalam perusahaan. Menurut Simamora (2004) indikator seleksi, yaitu sebagai berikut:
Pendidikan.

Referensi.

Pengalaman.

Kesehatan.

Tes tertulis.

Tes wawancara.

Kompensasi

Pengertian Kompensasi 

Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan (Hasibuan, 2010:118). Werther dan Davis (dalam Wibowo, 2012) mendefinisikan kompensasi sebagai apa yang diterima pekerja sebagai tukaran atas kontribusinya kepada organisasi. Sedangkan menurut Marwansyah (dalam Nugraha dan Tjahajawati, 2017:26) kompensasi merupakan imbalan yang perusahaan berikan kepada para karyawan atas kinerja yang diberikan terhadap organisasi baik imbalan langsung maupun tidak langsung, finansial maupun non-finansial.

Rivai (dalam Maheswari dan Lutvy, 2015:234) mengemukakan bahwa kompensasi merupakan sesuatu yang diterima karyawan sebagai pengganti kontribusi jasa mereka kepada perusahaan. Pemberian kompensasi merupakan salah satu pelaksanaan fungsi MSDM yang berhubungan dengan semua jenis pemberian penghargaan individual sebagai pertukaran dalam melakukan tugas keorganisasian. 

Asas-Asas Kompensasi 

Menurut Saputri (2018:4) asas-asas kompensasi, yaitu sebagai berikut:
Asas Adil Besarnya

Kompensasi yang dibayarkan kepada setiap karyawan harus disesuaikan dengan prestasi kerja, jenis pekerjaan, resiko pekerjaan, tanggung jawab, jabatan pekerjaan, dan memenuhi persyaratan internal konsistensi.

Asas Layak dan Wajar

Kompensasi yang diterima kayawan 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.

Jenis-Jenis Kompensasi

Menurut Mondy (2008) pada umumnya kompensasi dikelompokkan menjadi dua jenis, yaitu sebagai berikut:

Kompensasi Finansial

Kompensasi finansial langsung mencakup ganjaran atau imbalan berupa gaji atau upah yang dibayar secara tetap berdasarkan tenggang waktu yang tetap termasuk bonus, insentif, dan komisi. Sementara itu, kompensasi finansial tidak langsung meliputi pemberian bagian atau manfaat lainnya bagi karyawan di luar kompensasi finansial langsung seperti tunjangan, asuransi, pertolongan sosial, pembayaran biaya sakit, dan cuti.

Kompensasi Nonfinansial

Kompensasi nonfinansial adalah kepuasan yang diterima seseorang dari pekerjaan itu sendiri atau dari lingkungan psikologis dan/atau fisik tempat orang tersebut bekerja. Kepuasan yang diterima dapat berupa penghargaan, rasa tanggung jawab, peluang akan pengakuan, peluang adanya promosi, atau dari lingkungan psikologis dan/atau fisik tempat orang tersebut berada, seperti rekan kerja yang menyenangkan, kebijakan–kebijakan yang sehat, dan sharing pekerjaan.

Tujuan Kompensasi 

Mathis dan Jackson (2006) berpendapat bahwa pemberi kerja harus menyeimbangkan kompensasi pada satu tingkat yang menjamin daya saing organisasional dan memberikan penghargaan yang memadai untuk karyawan atas pengetahuan, keterampilan, kemampuan, dan kinerja mereka. Agar dapat menarik, mempertahankan, dan memberi penghargaan pada karyawan, pemberi kerja juga dapat memberikan beberapa jenis kompensasi.

Hasibuan (2016) mengemukakan tujuan pemberian kompensasi (balas jasa) antara lain sebagai berikut:

Ikatan Kerja Sama

Dengan pemberian kompensasi terjalinlah, ikatan kerja sama formal antarmajikan dengan karyawan. Karyawan harus mengerjakan tugasnya dengan baik, sedangkan pengusaha atau majikan wajib membayar kompensasi sesuai dengan perjanjian yang disepakati. 

Kepuasan Kerja

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

Pengadaan Efektif

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

Motivasi

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

Stabilitas Karyawan

Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta eksternal konsistensi yang kompentatif, stabilitas karyawan lebih terjamin karena turn over relatif kecil.

Disiplin

Dengan pemberian kompensasi balas jasa yang cukup besar, disiplin karyawan semakin baik. Mereka akan menyadari serta menaati peraturan yang berlaku.

Pengaruh Serikat Buruh dan Pemerintah

Dengan program kompensasi yang baik pengaruh, serikat buruh dapat dihindari dan karyawan akan berkonsentrasi pada pekerjaannya.

Pengaruh pemerintah

Jika program kompensasi sesuai undang undang perburuhan yang berlaku (seperti batas upah minimum), intervensi pemerintah dapat dihindari.

Indikator Kompensasi 

Kompensasi merupakan balas jasa atas apa yang telah dilakukan, dikerjakan, dan  disumbangkan kontribusinya baik tenaga, pikiran, ide, dan kemampuan dalam mencapai tujuan perusahaan. Masalah kompensasi mungkin merupakan fungsi manajemen sumber daya manusia yang paling sulit dan membingungkan, tidak hanya karena pemberian kompensasi yang merupakan salah satu tugas yang paling kompleks, tetapi juga salah satu aspek yang paling baik bagi karyawan maupun perusahaan. Meskipun kompensasi harus mempunyai dasar yang logis, rasional, dan dapat dipertahankan hal ini menyangkut banyak faktor emosional dan dari sudut pandang para pegawai.
Kompensasi dibentuk oleh tiga variabel yaitu : gaji, fasilitas dan tunjangan. Kompensasi mempunyai pengaruh terhadap kepuasan kerja. Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda, sesuai dengan system nilai yang berlaku pada dirinya. Semakin tinggi penilaian terhadap kegiatan dirasakan sesuai dengan keinginan individu, maka semakin tinggi kepuasannya terhadap kegiatan tersebut. Puas atau tidaknya pegawai tergantung pada perbedaan antara apa yang diharapkan. Sebaliknya, apabila yang di dapat pegawai lebih rendah daripada yang diharapkan akan menyebabkan pegawai tidak puas. Menciptakan kepuasan kerja pegawai adalah tidak mudah karena kepuasan kerja dapat tercipta jika variabel-variabel yang mempengaruhinya dapat diakomodasikan dengan baik dan diterima oleh semua pegawai didalam suatu organisasi. Dengan demikian semakin tinggi kompensasi yang diberikan oleh perusahaan maka semakin tinggi pula kepuasan kerja pegawai. Sebaliknya semakin rendah kompensasi yang diberikan oleh perusahaan maka semakin rendah kepuasan kerja.
Menurut Simamora (dalam Wijaya dan Andreani, 2015:40) ada  3 (tiga) indikator untuk menilai kompensasi, yaitu sebagai berikut:
Puas terhadap Gaji

Hak yang diterima oleh karyawan karena kompensasinya terhadap perusahaan. 

Puas terhadap Fasilitas

Kompensasi yang diberikan kepada karyawan sebagai penunjang kelancaran untuk bekerja dan memotivasi karyawan agar semangat kerja. 

Puas terhadap Tunjangan

Kompensasi tambahan yang diberikan berdarkan kebijakan perusahaan terhadap semua karyawan dalam usaha untuk meningkatkan kesejahteraan karyawan. 

2.1.3.6 
Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kompensasi 

Faktor yang mempengaruhi kepuasan kompensasi adalah praktik-praktik administrasi kompensasi. Menurut Mathis dan Jakson (2001) tujuan adminstrasi kompensasi adalah untuk memberikan gaji yang kompetitif dan adil, Hal – hal yang berkaitan dengan praktik-praktik administrasi kompensasi yaitu (Schuler dan Jackson, 1996) : 

Apabila tujuan organisasi untuk menarik orang-orang yang berkualitas tinggi agar bergabung ke dalam organisasi dan mempertahankan karyawan agar tetap puas dengan kompensasi yang mereka terima, maka system kompensasi paling tidak sama dengan kompensasi yang dibayarkan organisasi lain yang sejenis. Kompensasi sebaiknya menjamin adanya keadilan eksternal. 

Penetapan harga jabatan dapat meningkatkan kepuasan terhadap kompensasi yang mereka terima apabila dipandang mewujudkan filosofi kompensasi yang sebanding untuk jabatan dengan nilai setara. Oleh sebab itu evaluasi pekerjaan yang dilakukan dengan baik dapat membantu menentukan kesamaan kompensasi untuk pekerjaan yang dinilai sebanding. 

System kompensasi berdasarkan kinerja sebaiknya disertai dengan metode pengukuran yang akurat dan terbuka, agar karyawan dapat melihat hubugan antara kompensasi dengan kinerja. 

Tingkat kompensasi sebaiknya selalu dievaluasi dan disesuaikan dengan perkembangan yang ada ; dan 

Kepercayaan dan konsistensi kompensasi sebaiknya selalu dijaga. 

Karyawan seharusnya merasakan bahwa pimpinan organisasi betul-betul memperhatikan kepentingan mereka dan kepentingan organisasi. Kepercayaan dan konsistensi merupakan aspek penting yang mempengaruhi kepuasan terhadap kompensasi. Oleh sebab itu tanpa kepercayaan dan konsistensi, kepuasan terhadap kompensasi bisa menurun, dan kompensasi seringkali menjadi sasaran keluhan tanpa memandang persoalan yang sesungguhnya. 

Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja merupakan bidang yang menarik untuk dikaji lebih lanjut. Faktor – faktor yang perlu diperhatikan dalam menentukan dan mendistribusikan kompensasi adalah (Gibson, Ivancevich dan Donnelly, 1996) : 

Kompensasi sebaiknya dapat memuaskan kebutuhan dasar individu, misalnya makan, pakaian dan tempat tinggal; 

Dipandang wajar/adil 

Berorientasi pada individu 




Penelitian yang Relevan

Berikut ini merupakan hasil penelitian terdahulu yang pernah dilakukan oleh peneliti sebelumnya dengan tema yang serupa. 

Penelitian yang telah dilakukan oleh Opayemi dan Oyesola pada tahun 2013 mengenai Perception Of Selection Interview, Selection Test And Employee Performance: An Empirical Analysis. Penelitian ini menggunakan desain ex-post facto menganalisis secara kritis peran wawancara seleksi dan tes seleksi pada kinerja karyawan. Seratus sembilan puluh (190) (pria = 96 {50,5%}; wanita = 94 {49,5%}) peserta yang usianya berkisar antara 20 dan 55, terlibat dalam penelitian ini. Tiga hipotesis diuji menggunakan uji-t dan ANOVA, temuan menunjukkan bahwa universitas perempuan karyawan tidak seperti laki-laki lebih menyukai hubungan antara wawancara seleksi, tes seleksi dan kinerja karyawan t (188) = 3.86, p <.05. Hasilnya juga mengungkapkan bahwa karyawan universitas yang para lajang, lebih dari yang menikah, melaporkan persepsi yang lebih baik tentang hubungan antara seleksi wawancara, tes seleksi dan kinerja karyawan t (188) = 6.43, p <.05. Itu juga menunjukkan universitas itu karyawan dalam rentang usia 20-25 tahun melaporkan skor rata-rata tertinggi pada persepsi tautan antara wawancara seleksi, tes seleksi dan kinerja karyawan. Karena itu, wawancara seleksi dan tes seleksi adalah prediktor yang baik untuk kinerja karyawan, jika dilakukan dalam bentuk standar.

Penelitian yang telah dilakukan oleh Kepha et.al., pada tahun 2014 mengenai The Influence of Recruitment and Selection on the Performance of Employees in Research Institutes in Kenya. Penelitian ini berusaha untuk mengetahui pengaruh rekrutmen dan seleksi terhadap kinerja karyawan dalam penelitian lembaga di Kenya. Studi ini mengadopsi nol hipotesis bahwa rekrutmen dan seleksi tidak memengaruhi kinerja karyawan di lembaga penelitian di Kenya. Studi ini diadopsi desain penelitian deskriptif dan korelasi sedangkan populasi penelitian diambil dari semua lembaga penelitian milik pemerintah dibentuk di bawah Sains & Teknologi Act. Cap 250. Populasi target diambil dari lembaga penelitian yang ada di dalamnya Kabupaten Nairobi dan sekitarnya. Penelitian ini mengadopsi teknik pengambilan sampel bertingkat sedangkan ukuran sampel adalah 256 karyawan. Pembelajaran menggunakan kuesioner untuk mengumpulkan data sementara alpha Cronbach digunakan untuk menguji validitas dan reliabilitas instrumen. Statistik paket untuk ilmu sosial (SPSS) digunakan untuk menganalisis data kuantitatif sementara data disajikan dengan menggunakan teknik statistik seperti tabel, grafik batang dan diagram lingkaran. Hasil penelitian mengungkapkan bahwa korelasi antara kinerja karyawan dan rekrutmen dan seleksi sangat signifikan pada 0

Penelitian yang telah dilakukan oleh Njoroge dan Kwasira pada tahun 2015 mengenai Influence of Compensation and Reward on Performance of Employees at Nakuru County Government. Tujuan dari penelitian ini adalah pengaruh kompensasi dan penghargaan terhadap kinerja karyawan di pemerintahan daerah Nakuru. Sebuah survei dilakukan di 11 sub-kabupaten di Pemerintah Kabupaten Nakuru dengan studi yang mengadaptasi desain penelitian deskriptif. Teknik stratified random sampling digunakan pada populasi target 6.400 responden dari wilayah studi yang sama. Simple random sampling digunakan untuk memilih responden yang membentuk ukuran sampel 98 responden. Data primer dikumpulkan dengan menggunakan kuesioner dan jadwal wawancara dengan kombinasi pertanyaan terbuka dan tertutup. Paket Statistik untuk Ilmu Sosial digunakan untuk menganalisis data. Temuan menunjukkan bahwa ada hubungan yang kuat, kompensasi dan penghargaan pada kinerja karyawan di pemerintah daerah Nakuru. Oleh karena itu, peneliti merekomendasikan kebutuhan pelatihan dan praktik imbalan nonmoneter lainnya untuk meningkatkan kinerja karyawan.

Penelitian yang telah dilakukan oleh Akter dan Husain pada tahun 2016 mengenai Effect of Compensation on Job Performance: An Empirical Study. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menyelidiki pengaruh kompensasi (CN) pada kinerja pekerjaan (JP). Untuk mengeksplorasi hasilnya, berbagai item CN dan JP telah dipertimbangkan untuk mengukur efeknya. Dan untuk mencapai tujuan penelitian ini, penulis telah melakukan survei kuesioner dan data telah dikumpulkan dari 261 responden yang bekerja di dua puluh organisasi garmen readymade (RMG) yang berbeda di Chittagong, Bangladesh. Analisis teoritis menunjukkan bahwa strategi yang tepat dan skema kompensasi berbasis kebijakan dapat meningkatkan kinerja karyawan. Karena, karyawan akan memberikan upaya maksimal untuk memberikan kinerja terbaik ketika skema kompensasi yang kompatibel (dengan situasi pasar saat ini) ditawarkan dan dikelola oleh organisasi. Dengan demikian, kompensasi (CN) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pekerjaan (JP). Analisis kuantitatif menunjukkan bahwa ada hubungan yang kuat dan positif antara kompensasi dan kinerja. 

Penelitian yang telah dilakukan oleh Jean et.al., pada tahun 2017 mengenai Effect of Compensation Strategies on Employee Performance: A Case Study of Mombasa Cement Limited. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menetapkan pengaruh strategi kompensasi terhadap kinerja karyawan: sebuah kasus studi tentang Mombasa Cement Limited. Penelitian ini menggunakan metode penelitian survei. Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan Mombasa Cement Limited yang berpusat di kantor pusat, Athi River, yang berjumlah 153. Pengambilan sampel bertingkat Teknik ini digunakan untuk memilih responden. Penelitian ini menggunakan kuesioner sebagai penelitian utama instrumen untuk pengumpulan data dari responden yang dipilih. Data kuantitatif yang dikumpulkan adalah dianalisis, disajikan dan ditafsirkan menggunakan statistik deskriptif. Paket Statistik untuk Ilmu Sosial (SPSS) versi 20 digunakan untuk menganalisis data kuantitatif menjadi statistik deskriptif seperti sarana, standar penyimpangan, frekuensi dan persentase. Untuk analisis lanjutan, penelitian ini menggunakan metode korelasi Pearson yang mengevaluasi hubungan linear antara dua variabel kontinu dalam penelitian ini. Studi ini ditemukan gaji yang masuk akal, manfaat dalam bentuk bonus dan tunjangan dan pengakuan melalui sertifikasi atau mempromosikan kinerja karyawan secara lisan. Sebagai kesimpulan, sebuah tanggapan tidak setuju yang sangat tinggi tentang pembayaran reguler di dalam organisasi menyiratkan bahwa karyawan sangat menyadari hal ini dan itu benar-benar terjadi. 

Studi ini menyimpulkan bahwa gaji pokok yang diberikan oleh perusahaan memotivasi karyawan. Penelitian juga menyimpulkan bahwa manfaat pekerjaan seperti tunjangan, insentif dan bonus memiliki efek positif terhadap kinerja karyawan di MCL. Penelitian akhirnya menyimpulkan bahwa karyawan di perusahaan mempertimbangkan pengakuan sebagai sarana penghargaan dan meyakini bahwa pemberian penghargaan sertifikasi umumnya memotivasi mereka untuk tampil lebih baik. Studi ini merekomendasikan bahwa Manajer Sumber Daya Manusia harus mengembangkan sistem yang akan memastikan bahwa ada rencana gaji yang tepat yang melibatkan evaluasi pekerjaan yang tepat proses dan struktur pembayaran dalam organisasi karena ini dapat memotivasi karyawan untuk melakukan.  

Kerangka Pemikiran dan Hipotesis 

Kerangka Pemikiran 

Adapun kerangka pemikiran dalam penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut. 

Gambar 2.1

Kerangka Berpikir

Ket:





: Berpengaruh secara parsial





: Berpengaruh secara simultan

Seseorang dapat dikatakan mempunyai kinerja yang baik apabila seseorang itu melaksanakan pekerjaan dengan baik. Sumber daya manusia merupakan faktor sentral dalam pengelolaan suatu organisasi. Setiap organisasi harus meningkakan kinerja sumber daya manusia yang ada agar tercapai tujuan yang diinginkan oleh organisasi tersebut. Berbagai cara akan ditempuh oleh organisasi dalam meningkatkan kinerja pegawai. 

Terdapat banyak faktor yang dapat mempengaruhi kinerja salah satunya yaitu kompensasi. Kompensasi merupakan penghargaan yang berwujud finansial dan gaji dipertimbangkan dalam pemilihan karir karena memang tujuan utama seseorang bekerja adalah memperoleh gaji. Kompensasi yang diberikan secara benar, akan berpengaruh pada para pegawai lebih terpuaskan dan termotivasi untuk mencapai sasaran-sasaran organisasi. 

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja pegawai yaitu seleksi pegawai. . Seleksi merupakan sebuah proses untuk memilih orang terbaik dari sejumlah pelamar, yang cocok untuk sebuah posisi. Memilih orang yang memiliki kompetensi, memilki standar kerja yang tinggi sesuai harapan perusahaan adalah tidak mudah, perlu strategi khusus dalam seleksi untuk mendapatkan SDM yang unggul tersebut. Dengan seleksi pegawai yang baik, pegawai yang diterima akan lebih qualified yang akan menghasilkan kinerja pegawai. 
Hipotesis 

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, oleh karena itu rumusan masalah penelitian biasanya disusun dalam bentuk pertanyaan. Dikatakan sementara, karena jawaban yang diberikan baru didasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data. Jadi hipotesis juga dapat dinyatakan sebagai jawaban teoritis terhadap rumusan masalah penelitian, belum jawaban yang empirik (Sugiyono, 2010:93). 

Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah: 

Terdapat pengaruh seleksi pegawai terhadap kinerja pegawai pada PT. Pricol Surya Indonesia secara parsial.

Terdapat pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai pada PT. Pricol Surya Indonesi secara parsial.
Terdapat pengaruh seleksi pegawai dan kompensasi terhadap kinerja pegawai pada PT. Pricol Surya Indonesia secara simultan.
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