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BAB II
KAJIAN PUSTAKA


2.1 Kajian Teori
Kajian teori yang digunakan dalam penelitian ini adalah: Budaya kerja, Kompensasi dan Kinerja Karyawan.
2.1.1	Budaya Kerja
2.1.1.1  Pengertian Budaya Kerja
Pemaparan tentang pengertian budaya dan organisasi sebagaimana telah dikemukakan sebelumnya tentu saja tidak serta merta dapat disatukan begitu saja. Namun demikian dapat dilihat esensi dari masing-masing term yang membentuk pengertian budaya kerja.
Menurut Osborne & Plastrik (2000), budaya kerja adalah seperangkat perilaku, perasaan, dan kerangka psikologis yang terinternalisasi sangat mendalam dan dimiliki bersama oleh anggota organisasi.
Definisi lain dikemukakan Robbins (2006), bahwa budaya kerja merupakan suatu persepsi bersama yang dianut oleh anggota-anggota organisasi; suatu sistem dari makna bersama.
2.1.1.2  Dimensi Budaya kerja
Kajian budaya kerja Denison (2000), mengemukakan bahwa ada empat prinsip integratif mengenai hubungan timbal balik antara budaya kerja dan efektifitas kerja organisasi. Keempat prinsip ini diberi nama empat sifat utama (main cultural traits) yang menyangkut keterlibatan (involvement), konsistensi (concistency), adaptabilitas (adaptibility), dan misi (mission). Keempat sifat utama tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut.

1. Keterlibatan (involvement)
Keterlibatan merupakan faktor kunci dalam budaya kerja.Keterlibatan yang tinggi dari anggota organisasi berpengaruh terhadap kinerja organisasi khususnya menyangkut manajemen, strategi organisasi, struktur organisasi, biaya-biaya transaksi dan sebagainya. Nilai-nilai, norma-norma dan tradisi organisasi bisa merupakan konsensus bagi anggota organisasi untuk melibatkan diri dalam kegiatan-kegiatan organisasi.
Keterlibatan dalam hubungan antara efektivitas bukanlah hal baru karena telah banyak literatur yang membahasnya. Gagasan pokoknya adalah efektivitas organisasi merupakan fungsi dari tingkat keterlibatan dan partisipasi para anggota organisasi. Konsep ini mengemukakan bahwatingkat keterlibatan dan partisispasi yang tinggi menciptakan kesadaran akan kepemilikian (sense of ownership) dan tanggung jawab (Denison dan Mishra, 2000).
Dari kesadaran ini timbul komitmen yang lebih besar pada organisasi dan kebutuhan yang lebih sedikit akan sistem control yang ketat. Indikator keterlibatan meliputi:
1. Empowerment
Individu memiliki kekuasaan, inisiatif dan kemampuan utuk mengatur kerja mereka sendiri. Hal ini menciptakan rasa memiliki dan tanggung jawab terhadap keberlangsungan organisasi.
1. Team Orientation
Nilai diterapkan saat bekerja sama dalam mencapai tujuan. Organisasi bergantung pada upaya tim dalam mencapai tujuan tersebut.
1. Capability Development
Organisasi secara berkelanjutan melakukan investasi dalam membentuk mengembangkan kemampuan karyawan dengan tujuan untuk mempertahankan kompetisi dan memenuhi kebutuhan bisnis.
2. Konsistensi (concistency)
[bookmark: page37]Konsistensi menyangkut keyakinan, nilai-nilai, simbol dan peraturan-peraturan yang mempunyai pengaruh terhadap kinerja organisasi khususnya menyangkut metode melakukan bisnis, perilaku karyawan dan tindakan-tindakan bisnis lainnya. (Denison dan Mishra, 2000)
Penelitian menunjukkan efektivitas terjadi karena organisasi tersebut konsisten dan terintegrasi secara baik. Sikap perilaku seseorang berakar pada sekumpulan nilai-nilai inti bersama, para pemimpin, dan anggota dilatih pada pencapaian kesepakatan (walaupun mereka mempunyai perbedaan sudut pandang). Organisasi dengan sifat-sifat seperti ini mempunyai budaya yang khusus dan kuat secara signifikan mempengaruhi sikap perilaku anggota pada kemampuan mereka dalam mencapai kesepakatan dan melakukan tindakan-tindakan terkoordinasi.
Teori konsistensi mengatakan bahwa makna bersama memiliki dampak positif karena para anggota organisasi bekerja berdasarkan kerangka kerja bersama mengenai nilai-nilai dan keyakinan-keyakinan yang membentuk dasar mereka berkomunikasi. Indikator konsistensi adalah :
1. Coordination and Integration
Departemen dan unit-unit kerja memungkinkan organisasi untuk bekerja secara bersama-sama untuk mencapai tujuan yang sama.
1. Agreement
Organisasi mampu mencapai kesepakatan dalam menghadapi sebuah isu kritis meliputi derajat kesepakatan dan kemampuan untuk menyelesaikan perbedaan yang terjadi.
1. Core Values
Anggota organisasi membagikan seperangkat nilai yang mereka anut, hal ini menciptakan identitas dan ekspektasi.
3. Adaptabilitas (adaptibility)
[bookmark: page38]Ada tiga aspek adaptabilitas yang mempunyai dampak efektifitas organisasi, yaitu kemampuan untuk menyadari dan bereaksi pada lingkungan eksternal, kemampuan untuk bereaksi pada lingkungan internal, dan kemampuan untuk bereaksi pada pelanggan internal maupun eksternal. Ketiga aspek diatas merupakan hasil perkembangan dari asumsi-asumsi, nilai-nilai, dan norma-norma dasar yang memberikan struktur dan arah bagi organisasi.
Orang yang telah terintegrasi dengan baik sering sangat sulit untuk dirubah. Integrasi kedalam dan adaptasi keluar dapat menjadi rintangan. Organisasi yang dapat beradaptasi digerakkan oleh pelanggannya, mengambil resiko dan belajar dari kesalahannya, dan mempunyai kemampuan serta pengalaman untuk menciptakan perubahan.
Mereka terus menerus meningkatkan kemampuan organisasi utnuk memberikan nilai yang berharga bagi pelanggannya. Organisasi yang memiliki ciri tersebut dikatakan sebagai organisasi yang memiliki adaptabilitas karena indikator adaptabilitas adalah kemampuan menciptakan perubahan, fokus pada pelanggan, kemampuan organisasi untuk belajar.
Budaya yang dapat membantu organisasi mengantisipasi dan beradaptasi dengan perubahan lingkungan, akan diasosiasikan dengan kinerja superior dalam periode waktu yang panjang. Budaya yang demikian disebut budaya adaptif yang membantu organisasi terhadap lingkungan yang berubah dengan memungkinkannya mengidentifikasi dan mengeksploitasi peluang-peluang baru (Denison dan Mishra, 2000). Para anggota percaya bahwa mereka dapat menata secara efektif masalah baru dan peluang yang mereka temui serta siap menanggung resiko. Indikator adaptabilitas adalah sebagai berikut:
1) Creating Change
Organisasi dapat menciptakan perubahan yang adaptif. Organisasi mampu membaca lingkungan bisnis, bereaksi secara cepat pada perubahan perubahan dan mengantsipasi kemungkinan perubahan masa depan.
2) [bookmark: page39]Customer Focus
Organisasi  memahami  dan  bereaksi  pada  keinginan  konsumen dan mengantisipasi kebutuhan masa depan dari konsumen. Hal ini merefleksikan derajat semangat organisasi untuk memberikan kepuasan konsumen.
3) Organizational Learning
Organisasi menerima, menerjemahkan, menginterpretasi    sinyal lingkungan menjadi sebuah kesempatan yang dapat menumbuhkan inovasi, keinginan untuk menambah wawasan dan mengembangkan kemampuan organisasi.
4. Misi (Mission)
Penghayatan misi memberikan dua pengaruh besar pada fungsi organisasi, yaitu:
1. Menentukan manfaat dan makna dengan cara mendefinisikan peran sosial dan sasaran sosial dan sasaran eksternal bagi institusi serta mendefinisikan peran individu berkenaan dengan peran institusi.
1. Memberikan kejelasan arah atau aturan. Kesadaran akan misi memberikan arah dan sasaran yang jelas yang berfungsi untuk mendefinisikan serangkaian tindakan yang tepat bagi organisasi dan para anggotanya.
Organisasi yang berhasil mempunyai arah dan tujuan yang jelas didefinisikan dalam tujuan organisasi dan sasaran strategis dan tercermin dalam visi tentang akan bagaimana organisasi di masa depan. Jika visi menggambarkan aspirasi organisasi dan akan seperti apa, maka misi menggambarkan organisasi dalam melakukan usaha, melayani pelanggan dan keahlian yang perlu dikembangkan untuk mencapai visi organisasi. Indikator misi adalah sebagai berikut :
1. [bookmark: page40]Strategic Direction & Intents
Rencana yang dimiliki oleh organasasi untuk "make their mark". Strategi yang jelas dimaksudkan untuk membawa tujuan organisasi dan menjelaskan bagaimana cara mereka dapat memberi kontribusi guna mencapai tujuan organisasi tersebut
1.  Goals & Objectives
Sekumpulan tujuan yang jelas dimana tujuan tersebut memiliki hubungan dengan visi, misi, dan strategi dan menyediakan arahan yang jelas dalam pekerjaan.
1. Vission
Organisasi berbagi pandangan tentang keinginan mereka di masa depan. Merupakan wujud dari core values dan menjadi gambaran “heart and mind‟ sebuah organisasi juga menyediakan petunjuk dan arahan.
2.1.1.3  Tingkatan Budaya kerja
Tingkatan budaya kerja yang dimaksud merupakan tingkatan fenomena budaya yang tampak bagi yang mengamatinya dan hal ini dapat berwujud mulai dari tingkatan yang paling nyata sehingga dapat dilihat dan dirasakan sampai kepada tingkatan yang tertanam sebagai asumsi yang tidak disadari sebagai hakikat budaya. Lebih  jelasnya,  mengilustrasikan  tingkatan  budaya  organisasi ini terdiri atas tiga tingkat atau level sebagai :
· Artefak (Artifacts)
Berkaitan dengan simbol-simbol, cerita, ritual, dan sebagainya.
· Nilai (Values)
Berkaitan dengan apa yang seharusnya, apa yang tidak seharusnya, dan nilai-nilai atau keyakinan yang mendukung.
· Asumsi (Assumptions)
Berkaitan  dengan  keyakinan  mendasar  tentang  orang-orang  atau  individu-individu, pandangan mengenai sifat dasar manusia, dan sebagainya.
Artefak merupakan peninggalan yang dapat dilihat dan didengar berdasarkan nilai-nilai dan asumsi-asumsi suatu budaya. Nilai-nilai (values) merupakan prinsip sosial, tujuan dan standar yang dianut dalam suatu budaya. Sedangkan asumsi menunjukkan apa yang diyakini oleh individu dan mempengaruhi persepsi, cara berpikir dan merasakan sesuatu.
2.1.1.4 Pentingnya Budaya kerja
Sebagaimana telah dikemukakan sebelumnya bahwa pengkajian terhadap budaya kerja tidak dapat dilepaskan dari konteks perilaku organisasi secara keseluruhan. Studi perilaku organisasi adalah pengkajian sistematis mengenadi sikap dan tindakan yang ditunjukkan individu-individu dalam suatu organisasi, konstruksi ilmunya merupakan ilmu terapan yang terbentuk dari berbagai disiplin ilmu tentang perilaku, seperti psikologi, sosiologi, antropologi, komunikasi, dan sebagainya.
[bookmark: page44]Oleh karena itu, pengkajian terhadap budaya kerja sebagai salah satu aspek dari perilaku organisasi, secara keilmuan memilki arti penting, karena dapat turut membangun konstruksi perilaku organisasi secara keseluruhan sebagai suatu ilmu terapan, misalnya dengan memetakan budaya kerja dalam suatu model penelitian, sehingga dari variabel-variabel yang dikaji dan dianalisis dapat diperoleh gambaran yang lebih jelas atau dapat lebih menggambarkan fenomena-fenomena yang ada dalam realitasnya.
Pentingnya kajian terhadap budaya kerja ini juga secara pragmatis dapat dilihat dari peranannya. Tika (2006) mengemukakan bahwa budaya kerja berperan dalam :
· Menetapkan tapal batas, dalam arti menciptakan perbedaan yang jelas antara satu organisasi dengan organisasi lainnya.
· Memberikan ciri identitas bagi anggota organisasi.
· Mempermudah timbulnya komitmen yang lebih luas daripada kepentingan individu.
· Meningkatkan kemantapan sistem sosial.
· Memandu dan membentuk sikap anggota organisasi (budaya sebagai mekanisme pembuat makna dan kendali).
Dalam konteks di atas maka budaya kerja merupakan kerangka kerja yang menjadi pedoman tingkah laku dan pembuatan keputusan anggota organisasi serta mengarahkan tindakan mereka untuk mencapai tujuan organisasi. Dengan demikian jelas bahwa pengkajian budaya kerja ini memiliki arti penting baik dilihat dari segi kepentingan keilmuan maupun dari segi pragmatisnya.
2.1.1.5 Nilai dan indikator  karakter yang melekat  pada budaya kerja
Nilai,  dapat  diartikan  sebagai  sesuatu  yang  menjadi  acuan  ideal  bagi  individu – individu  dalam  berperilaku.  Nilai  merupakan  konsepsi - konsepsi  yang  ada  dalam alam pikiran masyarakat atau organisasi mengenai hal-hal yang dianggap berarti dalam  hidup. (Koentjaraningrat, 1999)  Dalam konteks nilai budaya kerja, nilai  berarti  pedoman atau kepercayaan yang dijadikan acuan dalam menjalankan tugas organisasi. Nilai budaya kerja terkait dengan  masalah pencapaian suatu organisasi, termasuk ke dalam nilai, sehingga nilai yang melekat pada budaya kerja adalah  ideologi,  cita-cita,  keyakinan namun  di  satu  sisi,  sebagaimana  diungkapkan Robbins .2010, budaya juga dapat menjadi salah satu faktor penghambat dalam menghadapi  berbagai  perubahan.  Dinyatakannya  pula  bahwa  budaya  organisasi  pada hakikatnya  merupakan  sistem  makna  bersama  atau  dengan  kata  lain  berkaitan  dengan masalah nilai-nilai yang dianut bersama. Sistem makna bersama ini, bila dicermati secara lebih seksama merupakan seperangkat karakteristik utama yang dihargai oleh organisasi. Berbagai karakteristik tersebut berlangsung pada suatu kontinum dari rendah ke tinggi. 
Gambaran yang cukup komprehensif mengenai organisasi antara lain dapat diperoleh dengan melakukan penilaian berdasarkan karakteristik - karakteristik tersebut. Dengan demikian, hal tersebut dapat dijadikan dasar bagi pemahaman bersama dari anggota - anggota organisasi, dasar bagi penyelesaian urusan di dalam organisasi, serta cara berperilaku anggota - anggota organisasi. (Robbins, 2010). Dengan melihat bagaimana awalnya suatu budaya kerja terbentuk, sampai  kepada  proses sosialisasinya, persoalannya tentu tidak akan berhenti pada apakah budaya kerja yang ada disukai atau tidak. Namun diharapkan setelah nilai-nilai dan karakteristik budaya kerja tersebut terinternalisasi, pengaruhnya akan tampak lebih signifikan antara lain kepada kepuasan kerja ataupun hasil kinerja dari para anggota organisasi.
Anggota - anggota organisasi membentuk suatu persepsi subjektif keseluruhan mengenai organisasi berdasarkan kepada factor - faktor seperti toleransi resiko, tekanan pada tim, dukungan orang, dan sebagainya. Persepsi yang terbentuk itu sebenarnya merupakan budaya atau kepribadian dari organisasi yang bersangkutan. Dukungan atau penolakan sebagaimana bentukan persepsinya, mempengaruhi kinerja dan kepuasan anggota - anggota organisasi, atau dampak yang lebih besar adalah kepada terbentuknya budaya yang lebih kuat.
Berikut Adalah Indikator budaya kerja yang dikemukakan oleh Robbins & Coulter Dalam Ardan, 2009. Adalah :
a. Inovation dan pengambilan resiko
Indikator ini berkaitan dengan sejauh mana para karyawan atau anggota organisasi didorong untuk inovatif dan mengambil resiko. Inovasi dan pengambilan resiko Yaitu kadar seberapa jauh karyawan didorong untuk inovatif. Inovation and Risk Talking (Inovasi dan pengambilan resiko), adalah suatu tingkatan dimana pekerja didorong untuk menjadi inovatif dan mengambil resiko, sehingga budaya kerja biasa nya lebih merangsang ide-ide kreatif bagi manusia itu sendiri. inovasi merupakan suatu kegiatan atau aktivitas penelitian, pengembangan, serta atau perekayasaan yang dilakukan untuk dapat pengembangan penerapan praktis nilai serta juga konteks ilmu pengetahuan yang baru, atau juga cara baru untuk menerapkan ilmu pengetahuan serta teknologi yang sudah ada ke dalam produk atau juga proses produksinya. (UU No. 19 Tahun 2002 )
b. Perhatian ke hal yang rinci dan detail
Indikator ini berkaitan dengan sejauh mana para karyawan atau anggota organisasi diharapkan memperlihatkan kecermatan, analisis, dan perhatian kepada rincian dalam melaksanakan pekerjaan nya dalam konteks sebuah organisasi. Dapat di artikan kadar seberapa jauh karyawan diharapkan mampu menunjukkan ketepatan, analisis dan perhatian yang rinci/detail.
c. Orientasi Hasil
Indikator ini berkaitan dengan sejauh mana manajemen memusatkan perhatian pada hasil bukan pada teknik dan proses yang digunakan untuk mencapai hasil tersebut. Yaitu kadar seberapa jauh pimpinan berfokus pada hasil atau output dan bukannya pada cara mencapai hasil itu. Dalam hal ini Orientasi yang dimaksud adalah  Sejauh mana manajemen memfokus pada hasil bukannya pada teknik dan proses yang digunakan untuk mencapai hasil tersebut. Dalam kaitanya orientasil ini merupakan indikator dalam menilai tiap individu yang terlibat dalam proses organisasi tersebut dimana memiliki tujuan dalam hasil yang ingin dicapai perusahaan.
d. Orientasi Orang
Indikator ini berkaitan dengan sejauh mana keputusan manajemen memperhitungkan efek hasil-hasil kepada orang-orang di dalam organisasi. Sehingga  seberapa jauh keputusan manajemen turut mempengaruhi orang- orang yang ada dalam organisasi
e. Orientasi Tim
Indikator ini berkaitan dengan sejauh mana kegiatan kerja diorganisasikan sekitar tim-tim, bukannya individu-individu. Orientasi yang terjadi pada organisasi yaitu Sejauh mana keputusan manajemen memperhitungkan efek pada orang-orang di dalam organisasi itu sendiri sebagai sebuah team work menjadi sebuah  Orientasi tim yang memunculkan kegiatan kerja diorganisasikan sekitar tim – tim yang di bentuk pada sebuah organisasi Perusahaan tersebut.
f. Agresivitas  (Keagresivan)
Indikator ini berkaitan dengan sejauh mana individu-individu dalam organisasi memiliki keagresifan dan sikap kompetitif. Keagresivitas dalam hal ini meupakan karyawan yang terlibat dalam budaya kerja dimana semua individu memiliki latar belakang dan akan di satupadukan dalam wadah yang baru yang muncul sehingga budaya baru akan tercipta. Karakter agresifitas ini akan mempengaruhi budaya kerja yang baru terbentuk.
g. Stabilitas (Kemantapan)
Indikator ini berkaitan dengan sejauh mana kegiatan organisasi yang melibatkan individu di dalamnya mempertahankan status quo dibandingkan dengan pertumbuhan. Menghargai hal hal yang dapat diduga sebelumnya (Predictabilty) keamanan dan penerapan dari aturan aturan yang berlaku pada budaya kerja tersebut. Ketika Sebuah Aturan Dan sistem yang sudah stabil akan memudahkan anggota anggota organisasi taat terhadap aturan dan sistem yang berlaku dalam organisasi itu sendiri. 
2.1.2	Kompensasi
2.1.2.1 Defenisi Kompensasi Menurut Para Ahli
1) Husein Umar
“ Kompensasi merupakan segala sesuatu yang diterima oleh pegawai, baik itu berupa gaji, upah, intensif bonus, premi, asuransi, pengobatan dan lain-lain”.
2) Agus Suntoyo
“ Kompensasi merupakan konsep yang sangat luas, dimana kompensasi ini mencakup segala bentuk imbalan finansial yang diperoleh karyawan dari hubungan kepegawaian.”
3) Anwar Prabu Mangkunegara
“Kompensasi merupakan sesuatu yang dipertimbangkan sebagai suatu yang sebanding. Kompensasi dalam kepegawaian merupakan hadiah yang bersifat uang yang diberikan sebagai bentuk penghargaan dari pelayanan mereka”.
4) Malayu S.P. Hasibuan
“Kompensasi adalah segala pendapatan dalam bentuk uang, barang yang diterima secara langsung dan tak langsung sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan”.


5) Wibowo
“Kompensasi merupakan suatu kontra prestasi terhadap penggunaan jasa yang telah diberikan oleh tenaga kerja kepada perusahaan”.
6) Alex S. Nitisemito
“Kompensasi merupakan segala sesuatu yang dikonstitusikan atau dianggap sebagai suatu balas jasa”.
7) Gary Dessler
“Kompensasi karyawan merupakan setiap bentuk pembayaran yang diberikan dan yang timbul akibat pekerjaan karyawan tersebut”.
Dari beberapa pendapat para ahli mengenai kompensasi dapat penulis simpulkan bahwa kompensasi karyawan merupakan bentuk pengharaan yang diberikan kepada seorang karyawan yang telah melaksanakan pekerjaan nya.
2.1.2.2 Macam Jenis Kompensasi
1) Kompensasi finansial secara langsung
Yang termasuk dalam kompensasi ini yaitu upah atau gaji yang dibayarkan karena kewajiban atau pokok, misalnya bayaran pokok, intensif berupa bonus dan komisi.
2) Kompensasi Finansial tak langsung
Kompensasi dalam bentuk bayaran yang diberikan diluar kewajiban. Perusahaan berhak memberikan atau tidak memberikan kompensasi tambahan ini kecuali jika memang dibutuhkan, contohnya seperti cuti hamil.
3) Kompensasi non finansial
Kompensasi yang diberikan kepada karyawan jika karyawan tersebut mampu menyelesasikan pekerjaan tantangan dan bisa mencapai hasil yang ditargetkan perusahaan dengan cara yang inovatif.
2.1.2.3 Kriteria Pemberian Kompensasi
a. Harga dan nilai pekerjaan
Penilaian harga pekerjaan dapat didasarkan atas dua hal yaitu pertama berdasarkan pada jenis keahlian suatu pekerjaan dan tingkat resiko serta kerumitannya dan yang kedua dengan melakukan survey harga kompensasi dari perusahaan lain sebagai patokan.
b. Sistem kompensasi
Sistem kompensasi dapat diterapkan melalui dua hal, yaitu karena prestasi dan karena waktu. Kompensasi prestasi akan membuat para karyawan berlomba-lomba untuk menghasilkan yang terbaik agar mendapatkan bonus dan juga melalui sistem waktu, misalnya karyawan hanya akan mendapatkan bonus ketika bekerja melebihi waktu seperti lembur.
2.1.2.4 Faktor yang Mempengaruhi Kebijakan Kompensasi
1. Permintaan dan penawaran
Hukum permintaan dan penawaran akan menghasilkan tingkat upah yang sedang berlaku. Jika ada sesuatu yang mengakibatkan peningkatan permintaan atasan akan tenaga kerja maka akan terjadi kecenderungan peningkatan kompensasi.
2. Serikat buruh
Peningkatan kekuatan serikat buruh disebabkan karena fakta bahwa kepentingan karyawan belum mendapat perhatian yang sama dengan yang dberikan kepada komponen lain dari perusahaan.
3. Kemampuan untuk membayar
Jika perusahaan yang terbilang makmur dan mampu membayar maka akan timbul kecenderungan untuk menawarkan harga yang lebih tinggi kepada karyawan secara keseluruhan.
4. Biaya hidup
Penyesuaian kompensasi dengan biaya hidup sebenarnya bukan penyelesaian fundamental bagi kompensasi karyawan yang wajar. Penerapan ini bersifat sementara dimana para pekerja terpaksa mengikuti kenaikan harga.
5. Pemerintah
Pemerintah telah menetapkan undang-undang untuk standar gaji perburuhan yang menentukan upah minimum dan hasil kerja bagi semua perusahaan.
2.1.2.5  Tujuan dan Fungsi Kompensasi
1. Penggunaan sumber daya manusia (SDM) secara lebih efektif dan efisien. Semakin banyak karyawan yang diberikan kompensasi yang tinggi, berarti semakin banyak pula karyawan yang memiliki prestasi yang tinggi dan banyaknya karyawan yang berprestasi akan membantu perusahaan dalam mengurangi biaya pengeluaran untuk pekerjaan yang tidak perlu.
2. Mendorong stabilitas dan pertumbuhan ekonomi perusahaan. Sistem pemberian kompensasi yang diterapkan secara baik dapat membantu stabilitas perusahaan serta secara tidak langsung dapat mendorong pertumbuhan ekonomi perusahaan.
3. Sebagai salah satu bagian dari manajemen SDM, pemberian kompensasi ini berfungsi untuk memperoleh karyawan yang memenuhi persyaratan. Pemberian kompensasi yang cukup tinggi sangat dibutuhkan untuk memberi daya tarik kepada pelamar kerja dan juga dapat mempertahankan karyawan yang sudah ada.
2.1.2.6 Tahapan Manajemen Kompensasi.
1. Mengevaluasi setiap pekerjaan menggunakan informasi analisis pekejaan.
2. Melakukan survey untuk menentukan keadilan eksternal yang didasarkan pada pembayaran upah atau gaji yang yang terdapat di pasar kerja.
3. Menilai harga setiap hasil pekerjaan untuk menetukan pembayaran gaji yang didasarkan pada keadilan internal dan eksternal.

2.1.2.7 Manfaat Kompensasi
1. Memacu karyawan untuk berprestasi dan bekerja lebih giat lagi
2. Membantu perusahaan mendapat karyawan yang berkualitas baik.
3. Memudahkan proses administrasi dan aspek hukum dalam ada dalam perusahaan.
4. Kompensasi sebagai pemikat minat bagi para pencari kerja yang berkualitas.
5. Memiliki kelebihan tersendiri apabila dibanding dengan perusahaan lain atau kompetitor.
2.1.3  Kinerja Karyawan
2.1.3.1 Pengertian Kinerja
Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI) kinerja adalah: kinerja/ki·ner·ja/n bisa di artikan 1. Sesuatu yang dicapai; 2. Prestasi yang diperlihatkan; 3. Kemampuan kerja. Menurut Hersey & Blancard dalam Sinambela (2012) kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang harus memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kesediaan dan ketrampilan seseorang tidak cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang apa yang akan dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya.
Menurut Hasibuan (2002) kinerja adalah hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugasnya atas kecakapan, usaha dan kesempatan. Menurut Sedarmayanti (2009) kinerja adalah pencapaian/prestasi seseorang berkenaan dengan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya. Kinerja tersebut memiliki beberapa aspek antara lain kualitas pekerjaan, kecepatan, prakarsa, kemampuan, dan komunikasi. Berdasarkan pengertian kinerja dari para ahli diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah suatu hasil yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu menurut standar dan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya.
2.1.3.2	Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja
Menurut Robert L.Mathis dan John H. Jackson (2001), faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah:
1. Kemampuan
2. Motivasi
3. Dukungan yang diterima
4. Keberadaan pekerjaan yang dilakukan
5. Hubungan dengan organisasi
Sedangkan menurut Mangkunegara (2016), faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah sebagai berikut:
1. Faktor Kemampuan
Secara psikologis, kemampuan atau ability pegawai terdiri atas kemampan potensi (IQ) dan kemampuan akademik (pendidikan).
2. Faktor Motivasi
Motivasi terbentuk dari sikap seorang pegawai dalam menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri pegawai terarah untuk mencapai tujuan kerja. Sikap mental merupakan kondisi mental yang mendorong seseorang untuk berusaha mencapai potensi kerja secara maksimal.
2.1.3.3	Penilaian Kinerja
	Pihak-pihak yang dapat menilai kinerja adalah:
1. Atasan langsung; Penilaian kinerja mayoritas dilaksakan oleh atasan langsung karena memang merekalah yang bertanggung jawab terhadap kinerja bawahannya. Sejumlah organisasi mengakui mengalami kemunduran dalam hal ini, karena banyak juga pimpinan yang tidak memenuhi persyaratan untuk mengevaluasi. Sementara pimpinan yang lain merasa enggan saat diminta untuk menilai kinerja para pekerja mereka.
2. Rekan Kerja; Evaluasi dari rekan kerja adalah salah satu yang dapat dijadikan sumber data penelitian yang dapat dipercaya. Alasanya, pertama, evaluasi dari rekan kerja sangat erat hubungannya dengan kegiatan. Interaksi sehari-hari memberi mereka sebuah sudut pandang pemahaman yang menyeluruh terhadap kinerja pekerjaan seorang pekerja. Kedua, evaluasi dari rekan kerja sebagaipenghitung hasil akan menghasilkan beberapa penilaian yang mandiri.
3. Penilaian diri sendiri; Karyawan yang menilai kinerjanya sendiri (self evaluation), konsisten dengan nilai pemberdayaan. Evaluasi yang dilakukan sendiri memberi nilai yang tinggi bagi pekerja. Cara ini cenderung mengurangi sifat membela diri yang dilakukan karyawan saat proses penilaian. Karyawan membuat wahana yang baik untuk merangsang diskusi kinerja antara pekerja dengan atasan mereka.
4. Bawahan langsung; Penilaian kinerja dilakukan oleh bawahan langsung seorang pekerja.
2.1.3.4	Indikator Kinerja
Menurut Robbins (2012), indikator untuk mengukur kinerja karyawan:
1. Kualitas
Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan karyawan.
2. Kuantitas
Kuantitas merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.
3. Ketepatan Waktu
Ketepatan waktu merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.
4. Efektivitas
Efektivitas merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil setiap unit dalam penggunaan sumber daya.
5. Kemandirian
Kemandirian merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat menjalankan fungsi kerjanya.
6. Komitmen Kerja
Komitmen kerja merupakan suatu tingkat dimana karyawan memiliki komitmen kerja dengan instansi dan tanggung jawab karyawan terhadap kantor.
2.2 Kerangka Pemikiran dan Hipotesis
2.2.1 Kerangka Pemikiran
Untuk menganalisa pola hubungan antar variabel yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh langsung dan tidak langsung, secara serempak atau mandiri beberapa variabel penyebab terhadap sebuah variabel akibat, maka dalam kerangka pemikiran penelitian ini menggunakan Model Analisis Jalur (Path Analysis). Dalam kerangka pemikiran ini dapat dijelaskan bahwa Budaya kerja dan Kompensasi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.
Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran
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 2.2.2 Hipotesis
Menurut Muri Yusuf (2005), hipotesis yakni merupakan kesimpulan sementara atau suatu jawaban yang sifatnya sementara dan merupakan konstruk peneliti terhadap masalah penelitian, yang menyatakan hubungan antara 2 variabel atau lebih. Kebenaran dugaan tersebut harus dibuktikan terlebih dahulu dengan melakukan penyelidikan ilmiah.
Menurut Dantes (2012) hipotesis merupakan praduga atau asumsi yang harus diuji melalui data atau fakta yang diperoleh dengan melalui penelitian. Hipotesis dalam penelitian ini adalah :
H1 :	Ada pengaruh budaya kerja secara parsial terhadap kinerja karyawan.
[bookmark: _GoBack]H2 :	Ada pengaruh kompensasi karyawan secara parsial terhadap kinerja karyawan.
H3 :	Ada  pengaruh budaya kerja dan kompensasi secara simultan terhadap kinerja karyawan.
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