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BABI

PENDAHULUAN

1.1LatarBelakangMasalah

MenurutRivai(2016:29)manajemensumberdayamanusiaadalah

suatu proses menanganiberbagaimasalah pada ruang lingkup

karyawan,pegawai,buruh,manajerdantenagakerjalainnyauntuk

dapatmenunjangaktivitasorganisasiatauperusahaandemimencapai

tujuanyangtelahditentukan.Didalam organisasi,manusiamerupakan

salahsatuunsuryangterpentingdidalam suatuorganasisasi.Tanpa

peranmanusiameskipunberbagaifaktoryangdibutuhkanitutelah

tersedia,organisasitidakakanberjalan.Karenamanusiamerupakan

penggerakdan penentu jalannyasuatuorganisasi.Oleh karenaitu

hendaknya organisasi memberikan arahan yang positif demi

tercapainyatujuanorganisasi.Salahsatufaktoryangmempengaruhi

tingkatkeberhasilan suatu organisasiadalah kinerja karyawanya

Moeheriono,(2016).SDM dituntutagarterusdapatmengembangkan

kemampuannyasecaraproaktifdidalam lembagaatauorganisasi.

Saatini,organisasiyangmemilikibasissumberdayamanusiayang

kuat akan memperoleh keunggulan kompetitif,meskipun dapat

dikatakanbahwahalituakansangatsulitterwujuddalam organisasi

yangmemilikikeberagamantenagakerjaMalikdanJaved,(2017).Oleh

sebab itu sumber daya manusia/pegawai senantiasa harus

diperhatikan dan dikembangkan untuk menghasilkan kualitas kerja

yangsesuai,bahkanmelebihiharapanorganisasi.
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Dalam meningkatkan kinerja terdapat faktor-faktor yang dapat

mempengaruhi kinerjaWirawan,(2015:272)ada3faktoryaitu,

faktorlingkunganeksternal
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organisasi,faktorinternalorganisasidanfaktorinternalpegawai.Faktor-

faktoreksternalorganisasiadalah:Faktorekonomimakrodanekonomi

mikroorganisasi,kehidupanpolitik,kehidupansosialbudayamasyarakat,

agama/spiritualitas,kompetitor.Faktor-faktorinternalorganisasiadalah

budayaorganisasi,iklim organisasi,kompensasi,kepemimpinan,sumber

dayafinansial,sumberdayafisik,sumberdayateknologi,fasilitaskerja,

hubungan industrial. Faktor-faktor internal pegawai adalah umur,

pendidikan,kompetensi,pengalaman kerja,perilaku kerja,etos kerja,

disiplinkerja,motivasikerja,sikapkerja,keterlibatankerjadankomitmen

terhadaporganisasi/perusahaan.

MenurutHasibuan(2017:119)kompensasiadalahsemuapendapatan

yangberbentukuang,baranglangsungatautidaklangsungyangditerima

pegawaisebagaiimbalanatasjasayangdiberikankepadaperusahaan.

Pembentukansistem kompensasiyangefektifmerupakanbagianpenting

darimanajemensumberdayamanusiakarenamembantumenarikdan

mempertahankanpekerjaan–pekerjaanyangberbakat.Selainitusistem

kompensasi perusahaan memiliki dampak positif terhadap kinerja

strategis.Dalam pemberiankompensasiuntukpegawai,terdapatduahal

pentingyangharusdiingatolehperusahaanuntukmeningkatkankinerja

pegawaidengan memberikan kompensasikepada pegawai.Pertama,

pegawaiharusmerasabahwapembagiankompensasiyangdiberikanoleh

perusahaan terhadap pegawaidiberikan secara adiloleh perusahaan.

Kedua,pegawaimerasa besarnya kompensasiyang diberikan oleh

perusahaanmasihsesuaidengankompensasiyangdiinginkanpegawai.
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Jikahaltersebutbisaterpenuhi,akanmembuatpegawaimerasapuas

dengankompensasiyangdiberikanolehperusahaanterhadappegawai.

Rasapuasyangdirasakanolehpegawaiakanmemotivasipegawai

untuk meningkatkan kinerjanya,sehingga tujuan dariperusahaan

dalam meningkatkankinerjapegawaimelaluipemberiankompensasi

Menurut Thaief, dkk. (2015) kompensasi secara parsial

berpengaruhpositifdansignifikanterhadapkinerjakaryawan,aktivitas

yangberkelanjutandanlayanandinamisdariwaktukewaktuuntuk

memperbaruiteknologidanalatlainnyauntukmendukungterciptanya

kinerja tinggi,karyawan harus mendapatkan kesempatan pelatihan

yangluasdenganmateriyangsesuai.MenurutSudiardhita,dkk.(2018)

kompensasiberpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan,artinyajikakompensasiyangditerimalebihtinggimaka

kinerjakaryawanakansemakinbaik.MenurutVirdaningsih,dkk.(2020)

kompensasimemilikiefek positiflangsung pada kinerja,kenaikan

kompensasiyang diterimatelahmenyebabkanpeningkatankinerja.

MenurutSidabutardkk(2020)kompensasimemilikihubunganpositif

dengankinerjakaryawan,yangartinyasemakintinggikompensasinya,

semakin tinggikinerja karyawan yang akan didorong.Sedangkan

menurutHidayat(2019)menemukannhalserupayaitukompensasi

berpengaruhpositifdansignifikanterhadapkinerjakaryawan,artinya

semakintinggikompensasimakakinerjakaryawansemakinmeningkat.

Berikutselain kompensasi,juga terdapatkompetensi,Wibowo
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(2015)mengemukakanbahwakompetensiadalahsuatukemampuan

untukmelaksanakanataumelakukansuatupekerjaanatautugasyang

dilandasiatas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh

sikapkerjayangdituntutolehpekerjaantersebut.Dengankompetensi

yang tinggiyang dimilikioleh SDM dalam suatu organisasiatau

perusahaantentuhaliniakanmenentukankualitasSDM yangdimiliki

yangpadaakhirnyaakanmenentukankualitaskompetitifperusahaan

itusendiri.Konsepkompetensisebenarnyabukansesuatuyangbaru.

MenurutMitrani (2015:14)gerakankompetensitelahdimulaipada

tahun 1960 dan awal1970.MenurutSpencer& Spencer,(2017:9)

kompetensiadalahsebagaikarakteristikyangmendasariseseorang

danberkaitandenganefektifitaskinerjaindividudalam pekerjaannya.

Ruky(2017)selanjutnyamengatakanbahwakompetensidibutuhkan

untukmelaksanakanperantertentuuntukmenghasilkankinerjaberupa

prestasikerjayangmemuaskan.

MenurutArifin(2015)kompetensiberpengaruhpositifdantidak

signifikanterhadapkepuasankerjagurukarenakompetensipedagogik,

sosial,kepribadian,danprofesionalbelum diterapkandenganbaik.

MenurutJannah,dkk.(2020)kompetensisecaraparsialberpengaruh

positifdan signifikan terhadap kinerja karyawan,dengan demikian

dapat dikatakan kompetensi tersebut variabel mempengaruhi

peningkatan kinerja pegawai. Menurut Hutagalung,dkk. (2020)

kompetensisecaraparsialberpengaruhpositifdansignifikanterhadap

kinerjapegawai,dengandemikiandapatdikatakanvariabelkompetensi
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mempengaruhikinerja pegawai.MenurutEsthi& Savirha (2019)

terdapatpengaruh yang positifdan signifikan antara kompetensi

terhadap kinerja karyawan, kerja tinggi kedisiplinan dapat

meningkatkan kinerja karyawan. Menurut Suhardi, dkk. (2018)

kompetensitersebutberpengaruhsignifikanterhadapkinerjakaryawan

dengan nilaipositif,artinyaitu pegawaiyang memilikikompetensi

tinggiakanmampumeningkatkankinerjapegawai.

Selain kompensasidan kompetensi,juga terdapat komitmen

organisasional, Putri (2015) berpendapat bahwa komitmen

organisasionaladalahsuatusikapyangmenunjukanloyalitaspegawai

didalam organisasidan proses yang berkelanjutan yaitu anggota

organisasimemperlihatkan perhatiannya terhadap organisasidari

keberhasilan serta peningkatan yang berkelanjutan. Sedangkan

menurutZelvia(2015)mengemukakanbahwa,komitmenorganisasi

adalahsuatukeadaandimanaseorangpegawaimemihakorganisasi

tertentusertatujuan-tujuandankeinginannyauntukmempertahankan

keanggotaan dalam organisasitersebut.Halinidapatdisimpulkan

bahwakomitmenorganisasionaladalahbentuksikappegawaiuntuk

tetap tinggaldalam perusahaan dan bentuksaling percaya antara

pegawai.

HasilpenelitianZefeiti& Mohamad(2017)komponenkomitmen

organisasiterhadappekerjaankaryawankinerja,dimensikomitmen

organisasiadalahberhubunganpositifdenganprestasikerjakaryawan.

Inimenunjukkan bahwa semua komponen komitmen organisasi
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munculsebagaifaktorpendukung dan memainkan peran penting

dalam peningkatanprestasikerjakaryawan.HasilpenelitianYamali

(2018) komitmen organisasi sebagian berdampak positif dan

signifikanterhadapKinerja,komitmenorganisasiberartipeningkatan

akan menghasilkan kinerja pegawai.MenurutRenyut,dkk.(2017)

komitmenorganisasiberpengaruhpositifdantidaksignifikanterhadap

kinerjakaryawan,artinyakomitmenorganisasiyangdimilikibaiktidak

meningkatkankinerja.Sedarmayanti,dkk.(2019)menemukanbahwa

komitmen organisasiberpengaruh positifdan signifikan terhadap

kinerjakaryawan,artinyajikakaryawanmemilikikomitmenorganisasi

yang tinggimaka karyawan tersebutmemilikikinerja yang tinggi.

MenurutSyukri(2019) menemukan bahwa komitmen organisasi

berpengaruhpositifdansignifikanterhadapkinerjakaryawan,artinya

komitmenorganisasiyangbaikakanberdampakpadakinerjayang

baikpula.

Penelitian inimengambilobjek pada SMPN 10 Denpasaryang

merupakan organisasi sosial. Responden pada penelitian ini

menggunakanprofesigurusebagaipegawai.

Tabel1.1

TabelDataGurudiSMPN10DENPASAR

Tahun2021

No. Keterangan Jumlah Total
(Orang
)

Presenta
se(%)

Laki-Laki
(Orang)

Perempua
n(Orang)

1 GuruPNS 24 29 53 75
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2 GuruKontrak 4 14 18 25

Total 28 43 71 100

Sumber:SMPN10DenpasarTahun2021.

Berdasarkan tabel1 dapatdilihatjumlah guru keseluruhan

sebanyak71 orang denganpenjabaranGuruPNS sebanyak53 orang

(75%),Guru Honorersebanyak 18 orang (25%)Adapun data tingkat

absensiguruSMPN10Denpasarbisadilihatpadatabelberikut.

Tabel1.2

DaftarAbsensiGuruSMPN10Denpasar

Tahun2020

Bulan Jumlah

Tenaga

Kerja

(Orang

)

Juml

ah

Hari

Kerja

(Hari)

Jumlah

HariKerja

Seharusny

a(Hari-

Orang)

Jumla

h

Absen

(Orang

)

Jumlah

HariKerja

Sebenarny

a(Hari-

Orang)

Presentas

eAbsensi

Pegawai

(%)

1 2 3 4=(2x3) 5 6=(4-5) 7=

(5:4)x100

%

Januari 71 22 1562 52 1510 3,32

Februari 71 19 1349 50 1299 3,70

Maret 71 22 1562 58 1504 3,71

April 71 22 1562 53 1509 3,39

Mei 71 22 1562 59 1503 3,77
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Juni 71 22 1562 0 1562 0

Juli 71 22 1562 50 1512 3,20

Agustus 71 22 1562 53 1509 3,39

Septembe

r

71 22 1562 40 1522 2,56

Oktober 71 22 1562 51 1511 3,26

Novembe

r

71 22 1562 54 1508 3,45

Desembe

r

71 22 1562 50 1512 3,20

Jumlah 852 261 18531 570 17961 36,95

Rata-Rata 71 21,75 1544.3 47,5 1497 3,08

Sumber:SMPN10DenpasarTahun2020.

DaritabeldiatasdapatdijelaskanbahwatingkatabsensiguruSMPN

10 Denpasar dari bulan Januari sampai Desember 2020 adalah

berfluktuasisetiapbulannyadimanarata-ratatingkatabsensipegawai

sebesar3,08 %.Tingkatabsensiyang wajarberada dibawah 3 %,

sedangkantingkatabsensidiatas3%dianggaptinggi,sehinggademikian

sangatperlu mendapatperhatian daripihak organisasi.Ardana,dkk,

(2015:93).Tingkatabsensi3,08% inimerupakan tingkatabsensiyang

tinggisehinggaperlu mendapatperhatian daripihakorganisasiuntuk

tingkatkehadiranpegawaidiSMPN10Denpasar.

Tabel1.3

DaftarGajidanTunjanganGuruSMPN10Denpasar

Tahun2021

DaftarGajidanTunjanganGuru Keterangan

GajiPokokGuruPNS Nominalnyadibedakan
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berdasarkangolongan/jabatan
danmasakerja.

GajiPokokGuruKontrak
NominalnyasesuaidenganUMR
Denpasar.

UangLaukPauk Rp.16,876,-perharikerja

TunjanganSertifikasi(PNS)
95%dikaligajipokokdan5%
dipotongpajak

TunjanganTPP(PNS)
Diberikanberdasarkanjabatannya
dandiberikansetiapsatutahun
sekali

TunjanganAnak(PNS)
(2%x2)darigajipokokguruyang
berstatusPNS.

TunjanganKesehatan
Sesuaiketentuanyangditetapkan
olehpemerintah.

TunjanganHariRaya
Sesuaiketentuanyangditetapkan
olehpemerintah.

Sumber:SMPN10DenpasarTahun2021.

Dalam upaya meningkatkan kinerja pegawaidiberikan sejumlah

kompensasipadasetiappegawaidiSMPN10Denpasaryangdibedakan

berdasarkan jabatan atau golongan pada tahun 2021. Meskipun

kompensasitelahdiberikan,tetapimasihsajaditemukanguru/pegawai

yangmenunjukankinerjayangkurangmaksimal.Berdasarkanobservasi,

beberapa pegawaiyang berstatus kontrak/honorerberharap adanya

penyetaraandalam pemberiantunjangantunjangansepertiyangdiperoleh

guru/pegawaiyangberstatusPNS.Kompensasieratkaitannyadengan

kompetensipegawai.Kompetensibertujuanuntukmengubahmotifatau

dorongan yang ada pada diripegawaidarirendah menjaditinggi,

kompetensidapatmemberikanenergiprilakupadagilirannyayangdapat

meningkatkan kinerja.Tingkatkomitmen yang tinggiakan berdampak
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positif terhadap kinerja pegawai.Terdapatbeberapa masalah yang

berkaitandengankinerjapegawaipadaSMPN 10Denpasar,diantaranya

pemberian kompensasiyang dinilaikurang merata mengakibatkan

beberapa guru/pegawaicenderung mengabaikan tugasnya dan tidak

bertahan pada organisasitempatbekerja sehingga adanya beberapa

guru/pegawaiyangmengundurkandiridanlebihmemilihuntukmencari

pekerjaanlainterutamapegawaiyangberstatuskontrak/honorer.Selain

itu beberapa pegawai juga menyatakan adanya ketidaksesuaian

pengetahuanyangdimilikidengantugasyangdiberikan.Makadariitu

penelitiingin melakukan penelitian lebih lanjutmengenai“Pengaruh

Kompensasi, Kompetensi dan Komitmen Organisasional terhadap

KinerjaPegawaidiSMPN10Denpasar”

1.2RumusanMasalah

Berdasarkanlatarbelakangdiatas,makapokokpermasalahan

dalam penelitianiniadalahsebagaiberikut:

1.Apakah kompensasiberpengaruh terhadap kinerja pegawaidi

SMPN10Denpasar?

2.Apakah kompetensiberpengaruh terhadap kinerja pegawaidi

SMPN10Denpasar?

3.Apakah komitmen organisasionalberpengaruh terhadap kinerja

pegawaidiSMPN10Denpasar?

4.Apakah kompensasi,kompetensidan komitmen organisasional

berpengaruhterhadapkinerjapegawaidiSMPN10Denpasar?

1.3TujuanPenelitian
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Adapuntujuandaripenelitianiniadalahsebagaiberikut:

1.Untukmengetahuipengaruhkompensasiterhadapkinerjapegawai

padaSMPN10Denpasar.

2.Untukmengetahuipengaruhkompetensiterhadapkinerjapegawai

padaSMPN10Denpasar.

3.Untuk mengetahuipengaruh komitmen organisasionalterhadap

kinerjapegawaipadaSMPN10Denpasar.

4.Untuk mengetahui pengaruh kompensasi, kompetensi dan

komitmenorganisasionalterhadapkinerjapegawaipadaSMPN10

Denpasar.

1.4KegunaanPenelitian

a.BagiMahasiswa

Untuk dapat mengetahui permasalahan yang dihadapi

Lembagaterutamayangberkaitandengankompensasi,motivasi

dan komitmen organisasionalyang dapat memperkuat teori,

menambahkajiantentangteorikompensasi,motivasi,komitmen

organisasionaldankinerja,sertasebagaisalahsatupersyaratan

dalam mencapaiGelarSarjanaEkonomiJurusanManajemenpada

FakultasEkonomiUniversitasMahaSaraswatiDenpasar.

b.BagiInstansi

Untukdapatmemberikansumbanganpikirandaninformasi

bagi pimpinan SMPN 10 Denpasar di dalam menetapkan

kebijaksanaandimasa-masamendatangyangdiharapkandapat

mengetahuikekurangan dalam lingkungan SMPN 10 Denpasar
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sehingga perlu dijadikan bahan pertimbangan dalam upaya

meningkatkan kinerja pegawai.Disamping itu diharapkan pula

penelitianinidapatdimanfaatkansebagaiacuanbagipenelitidan

lembagayangmemerlukan.

c.BagiUniversitas/Fakultas

Merupakansuatutuntutandankewajibanbagimahasiswa

dandapatmemberikansumbanganpikiranyangnantinyaberguna

bagialmamater,sertasebagaibahanbacaanuntukmemperkaya

buku-bukuperpustakaan.
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BABII

KAJIANPUSTAKA

2.1GrandTheory

Sumberdayamanusiamerupakanasetorganisasiyangsangatvital,

sehinggaperandanfungsinyatidakbisadigantikanolehsumberdaya

lainnya Badriyah,(2015) Sedangkan menurut Desseler (2015:2)

manajemensumberdayamanusiaadalahprosesuntukmemperoleh,

melatih,menilai,danmengompensasikaryawandanuntukmengurus

relasitenagakerja,kesehatandankeselamatan,sertahal-halyang

berhubungan dengan keadilan.Sumberdaya manusia merupakan

salahsatuelemenyangmenentukankeberhasilansebuahorganisasi,

disisilain juga sebagaimakhlukyang memilikipikiran,perasaan,

kebutuhan,dan harapan khusus,halinimembutuhkan perhatian

khusus karena faktor-faktor iniakan mempengaruhipencapaian,

dedikasi,kesetiaan,dan kinerja karyawan Triana,(2017).Menurut

Bintaro dan Daryanto (2017:15) menyatakan bahwa manajemen

sumberdayamanusia,disingkatMSDM,adalahsuatuilmuataucara

bagaimanamengaturhubungandanperanansumberdaya(tenaga

kerja)yangdimilikiolehindividusecaraefisiendanefektifsertadapat

digunakansecaramaksimalsehinggatercapaitujuanbersama.
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2.2 PengertianKinerja

2.2.1PengertianKinerja

Kinerjaadalahkesuksesanseseorangdalam melaksanakantugas,

hasilkerjayangdapatdicapaiolehseseorangatausekelompokorang

dalam suatu organisasisesuaidengan wewenang dan tanggung

jawabmasing-masingatautentangbagaimanaseseorangdiharapkan

dapatberfungsidan berperilaku sesuaidengan tugas yang telah

dibebankan kepadanya serta kuantitas,kualitas dan waktu yang

digunakan dalam menjalankan tugas Sutrisno (2016). Menurut

Shmailan,(2016),kinerjakaryawanadalahtindakanyangdilakukan

karyawan dalam menjalankan pekerjaan yang dilakukan oleh

perusahaan.MenurutYang,etal(2016)kinerjapadadasarnyaadalah

apayangkaryawanlakukanatautidaklakukan.MenurutSinght(2016)

kinerja adalah hasilatau tingkatkeberhasilan seseorang secara

keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas

dibandingkandenganberbagaikemungkinan,sepertistandarkerja,

target atau kriteria yang telah ditentukan yang memilikitelah

disepakatibersama.

Berdasarkan beberapa pengertian diatas makan disimpulkan

bahwa kinerja adalah hasilyang dicapaiatau diperoleh pegawai

melakukan suatu pekerjanyadalam waktu tertentu sesuaidengan

kesepakatandantanggungjawabyangtelahdiberikanolehsuatu

organisasi.
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2.2.2 Indikatorkinerja

Menurut(Fahmi)2016 terdapatbeberapa aspekyang diukur

padakinerjakaryawan:

a.Kuantitasmerupakansejumlahoutputyangdihasilkanoleh

karyawan dalam membuatbarang untukdikonsumsidan

dipergunakanolehkonsumen.

b.Kualitas merupakan spesifikasidarisuatu produk yang

dihasilkan,sepertibahan baku,desain,keandalan,dan

manfaat dari barang yang dihasilkan oleh karyawan

dibandingkandenganstandarkualitasyangtelahditetapkan

olehorganisasiatauperusahaan,sedangkankualitasdalam

perusahaan jasa adalah suatu layanan yang diberikan

kepada para pelanggan,dan para pelanggan tersebut

merasa puas atau tidak terhadap layanan yang telah

diberikan.

c.Ketepatanwaktumerupakansejauhmanakaryawandalam

melaksanakan pekerjaannya dengan tepatwaktu sesuai

denganwaktuyangtelahditetapkanolehorganisasiatau

perusahaan.

d.Kreativitas,kreativitas merupakan kemampuan karyawan

untukmengembangkanide-ideatauberinovasi.

2.2.3 FaktoryangMempengaruhiKinerja

Faktor-faktoryang mempengaruhikinerja pegawaimenurut

Sutrisno(2016)yaitu:
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1.EfektivitasdanEfisiensiDalam berhubunganyadengankinerja

organisasi,maka ukuran baik buruknya kinerja diukuroleh

efektivitasdanefisiensi.Masalahnyaadalahbagaimanaproses

terjadiefisiensidanefektivitasorganisasi.Dikatakanefektifbila

mencapaitujuan,dikatakan efisien bila halitu memuaskan

sebagaipendorongmencapaitujuan.

2.Otoritas dan Tanggung jawab Dalam organisasiyang baik,

wewenangdantanggungjawabtelahdidelegasikandenganbaik,

tanpa adanya tumpang tindih tugas.Masingmasing pegawai

yangadadalam organisasimengetahuiapayangmenjadihaknya

dantanggungjawabdalam rangkamencapaitujuanorganisasi.

Kejelasanwewenangdantanggungjawabsetiaporangdalam

suatuorganisasiakanmendukungkinerjapegawaitersebut.

3.DisiplinSecaraumum,disiplinmenunjukansuatukondisiatau

sikaphormatyangadapadadiripegawaiterhadapperaturandan

ketetapan perusahaan.Masalah disiplin pegawaiyang ada

didalam organisasi baik atasan maupun bawahan akan

memberikan corak terhadap kinerja organisasi. Kinerja

organisasiakan tercapaiapabila kinerja induvidu maupun

kelompokditingkatkan.

4.Inisiatif Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir,

Kreativitasdalam bentukideuntukmerencanakansuatuyang

berkaitan dengan tujuan organisasi.Dengan perkataan lain,

inisiatifpegawaiyangadadidalam organisasimerupakandaya
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dorongkemajuanyangakhirnyaakanmempengaruhikinerja.

2.3 Kompensasi

2.3.1PengertianKompensasi

Kompensasiadalah semua pendapatan yang berbentuk uang,

baranglangsungatautidaklangsungyangditerimapegawaisebagai

imbalan atasjasa yang diberikan kepada perusahaan (Hasibuan,

2017:119). Pembentukan sistem kompensasi yang efektif

merupakanbagianpentingdarimanajemensumberdayamanusia

karena membantu menarik dan mempertahankan

pekerjaan–pekerjaan yang berbakat. Menurut Marwansyah

(2016:269)kompensasiadalahpenghargaanatauimbalanlangsung

maupuntidaklangsung,finansialmaupunnonfinansial,yangadil

danlayakkepadakaryawan,sebagaibalasanataukontribusi/jasanya

terhadappencapaiantujuanperusahaan.MenurutMolan(2015:46)

bahwakompensasikaryawanadalahsetiapbentukpembayaranatau

imbalan yang diberikan kepada karyawan dan timbul dari

diperkerjannyakaryawanitu.MenurutSunyoto(2015)kompensasi

adalahkeseluruhanbalasjasayangditerimaolehpegawaisebagai

akibatdaripelaksanaanpekerjaaandiorganisasidalam bentukuang

atau lainnya,yang dapatberupa gaji,upah,bonus,insentifdan

tunjangankesehatan,tunjanganhariraya,uangmakan,uangcuti.

Menurut Hasibuan (2016:118), kompensasi adalah semua

pendapatan yang berbentuk uang,barang langsung atau tidak

langsungyangditerimakaryawansebagaiimbalanatasjasayang
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diberikankepadaperusahaan.

Mengangkat dan menempatkan karyawan dalam sebuah

perusahaan untuk melakukan pekerjaan,perlu dipertimbangkan

untuk memberikan karyawan tersebutkompensasi.Pemberian

kompensasi ini merupakan salah satu pelaksanaan fungsi

manajemen SDM yang berhubungan dengan semua jenis

pemberianpenghargaankepadaindividusebagaipertukarandalam

mengorbankanwaktu,tenagadanpikirandalam melakukantugas

atau kewajiban terhadap perusahaan. Kompensasi diberikan

dengan tujuan memberikan rangsangan dan motivasi kepada

tenagakerjauntukmeningkatkanprestasikerja,sertaefisiensidan

efektivitas produksi. Jika karyawan memandang kompensasi

merekatidakmemadai,prestasikerja,motivasidankepuasankerja

mereka dapat menurun secara drastis, karena memang

kompensasiitu penting bagikaryawan sebagaiindividu karena

besarnya kompensasimencerminkan ukuran nilaikarya para

karyawanitusendiri.

Setiapindividumempunyaitingkatkepuasanyangberbeda-

beda.Besarkecilnyakompensasijelasakanmeningkatkanatau

menurunkan prestasikerja,motivasikerja,dan kepuasan kerja

karyawan.Karena adanya kompensasiseseorang mau menjadi

karyawan dari suatu perusahaan. Kompensasi membantu

organisasi mencapai tujuannya dan memperoleh serta

mempertahankan karyawan yang produktif.Kompensasidapat
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bersifatfinansialmaupunnon-finansialpadaperiodeyangtetap.

2.3.2 Bentuk-BentukKompensasi

MenurutHasibuan(2017:119)kompensasidibedakanmenjadidua

yaitu:

1)Kompensasilangsung (directcompensation)berupa gaji,

upah,danupahinsentif

a)Gajiadalah balasjasa yang dibayarsecara periodik

kepadakaryawantetapsertamempunyaijaminanyang

pasti.Maksudnya,gajiakantetapdibayarkanwalaupun

pekerjatersebuttidakmasukkerja.

b)Upahadalahbalasjasayangdibayarkankepadapekerja

harian dengan berpedoman atas perjanjian yang

disepakatimembayarnya.

c)Upah insentif adalah tambahan balas jasa yang

diberikankepadakaryawantertentuyangprestasinya

diatasstandar.Upahinsentifinimerupakanalatyang

dipergunakanpendukungprinsipadildalam pemberian

kompensasi.

2)Kompensasitidak langsung (indirectcompensation atau

employeewalfareataukesejahteraankaryawan)benefitdan

service adalah kompensasi tambahan (finansial atau

nonfinansial) yang diberikan berdasarkan kebijaksanaan

perusahaanterhadapsemuakaryawandalam usahauntuk

meningkatkan kesejahteraan mereka. Sepertitunjangan
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perlindungan ataskeselamatan dan kesehatan kerja,hari

raya,uang pensiun,pakaian dinas,kafetaria,mushala,

olahraga,dandarmawisata.

2.3.3TujuanKompenasasi

Menurut Hasibuan (2017:121-122) tujuan pemberian

kompensasi(balasjasa)antaralainadalah:

1)IkatanKerjaSama

Denganpemberiankompensasiterjalinlahikatankerjasama

formalantara atasan dengan karyawan.Karyawan harus

mengerjakan tugas-tugasnya dengan baik, sedangkan

pengusaha/atasan wajib membayarkompensasisesuai

denganperjanjianyangdisepakati.

2)KepuasanKerja

Dengan balas jasa, karyawan akan dapat memenuhi

kebutuhan fisik,status social,dan egoistiknya sehingga

memperolehkepuasankerjadarijabatannya.

3)Motivasi

Jikabalasjasayangdiberikancukupbesar,manajerakan

mudahmemotivasibahawannya.

4)StabilitasKaryawan

Dengan program kompensasiatasprinsip adildan layak

sertaeksternalkonsistensiyangkompentatifmakastabilitas

karyawanlebihterjaminkarenaturn-overrelatifkecil.

5)Disiplin
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Dengan pemberian balas jasa yang cukup besarmaka

disiplin karyawan semakin baik.Mereka akan menyadari

sertamenaatiperaturan-peraturanyangberlaku.

6)PengaruhSerikatBuruh

Denganprogram kompensasiyang baikpengaruhserikat

buruhdapatdihindarkandankaryawanakanberkonsentrasi

padapekerjaannya.

7)Jika program kompensasisesuaidengan undang-undang

perburuhanyangberlakumakaintervensipemerintahdapat

dihindarkan. Dari tujuan kompensasi di atas dapat

disimpulkan bahwa tujuan pemberian kompensasiadalah

untuk memberikan kepuasan kepada semua pihak,

memotivasi karyawan untuk meningkatkan kinerjanya,

menaatisemua peraturan yang berlaku,dan perusahaan

dapatmemperolehlaba.

2.3.4FaktoryangmempengaruhiKompensasi

Dalam pemberian kompensasifinansialharus diperhatikan

bahwakompensasifinansialdapatmempunyainilaiyangberbeda

bagimasing-masingindividuyangmenerimanya.Halinidisebabkan

karenamasing-masing individu memilikikebutuhan,keinginan dan

pandanganyangberbedasatusamalainnya.Olehkarenaitudalam

menetapkan suatu kebijakan pemberian imbalan terdapatfaktor-
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faktoryangharusdipertimbangkanselainfaktorjumlahnya.Menurut

Mondy & Martocchio (2016:259) faktor-faktor yang dapat

mempengaruhipemberiankompensasiadalah:

1)LaborMarket(pasarantenagakerja)

Pemberiankompensasiuntukjabatanyangsamadipasar

tenagakerjayangberbedaakansangatbervariasi.Seringkali

biayahidupakanlebihtinggidankompetisimenjadikaryawan

terbaikakanlebihtinggididaerahperkotaandimanabanyak

perusahaanbersainguntukmenjadiyangterbaik.

2)LaborUnion(serikatburuh)

Serikatburuh atau serikatpekerja menyatakan dukungan

legislatifdalam skala yang luas untuk hak karyawan untuk

mengatur dan terlibat didalam perundingan.Serikat buruh

biasanya lebih kukuh untukmenentukan kompensasimelalui

prosestawar-menawarkolektif,yangmenggambarkannegosiasi

antaraserikatpekerjayangmewakilikepentingankaryawandan

manajemenperusahaan.

3)Economy(ekonomi)

Kondisiekonomisangatberpengaruhterhadappemberian

kompensasi.Sebagaicontoh,ketikaekonomisedangtertekan

umumnya penawaran tenaga kerja meningkat sehingga

membuathargaatauupahnyalebihkecildarihargapasaran.
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Sebaliknyajikakondisiekonomisedangmeningkat,kompensasi

bagitenagakerjapunakantinggi.

4)InteridustryWageDifferentials

Dipasartenagakerjayangkompetitif,perusahaanberusaha

menarikdanmempertahankanindividuterbaikuntukpekerjaan

sebagian dengan menawarkan upah dan tunjangan yang

menguntungkantenagakerja.Beberapaperusahaansayangnya

tidakdapatbersaingatasdasarupahdantunjangan.Karenaada

perbedaankompensasidiberbagaiindustri.

5)Legislation(peraturanpemerintah)

Kebijakan pemerintah turut mempengaruhi jumlah

kompensasiyang diterima setiap individu.Sebagaicontoh,

hukum tentangkompensasiyangberlakumenentukanjumlah

yangharusdibayarkan.Hukum yangberlakumelarangmemberi

upahlebihsedikitkepadasalahsatujeniskelaminjikakaryawan

melakukanpekerjaansubstansialyangsama.

2.3.5IndikatorKompensasi

Menurut Edison, dkk (2017:163) ada beberapa indikator

kompensasi,yaitu:

1)Gajisudah memenuhiunsurminimalyang ditetapkan oleh

pemerintah.

2)Tunjanganjabatanyangadasesuaidenganbobotkerjadan

tanggungjawabyangdiemban.

3)Saya mendapatkan tunjangan hariraya/keagamaan sesuai
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denganketentuanperundang-undangan.

4) Saya mendapatkan tunjangan kesehatan (BPJS/ Askes/

Jamsostek) sesuaidengan ketentuan yang berlaku dalam

perundang-undangan.

5)Sayamendapatkantunjangan-tunjanganlainsepertiTunjangan

Sertifikasi,TunjanganAnak,TunjanganTPP.

2.4Kompetensi

2.4.1PengertianKompetensi

Keberadaanmanusiadalam organisasimemilikiporsiyangsangat

vital.Keberhasilanorganisasisangatditentukanolehkualitasorang-

orangyangbekerjadidalamnya.Perubahanlingkunganyangbegitu

cepatmenuntutkemampuan mereka dalam menangkap fenomena

perubahantersebut,menganalisisdampaknyaterhadaporganisasidan

menyiapkan langkah-langkah guna menghadapikondisitersebut.

MenurutPriansa(2018:254),mengatakanbahwakompetensiadalah

kapasitas pegawaiatas atributpekerjaan yang diembannya,yang

merupakan kumpulan darikemampuan,keterampilan,kematangan,

pengalaman, keefektifan, keefisienan, dan kesuksesan dalam

mengembantanggungjawabpekerjaan.MenurutWibowo(2017:110)

menyatakan bahwa kompetensiadalah suatu kemampuan untuk

melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang

dilandasiatas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh

sikapkerjayangdituntutolehpekerjaantersebut.MenurutSudarmanto

(2016:47)mendefinisikankompetensisebagaipengetahuankeahlian,

kemampuan,ataukarakteristikpribadiindividuyangmempengaruhi
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secaralangsungkinerjapekerjaan.Kompetensimenggambarkandasar

pengetahuandanstandarkinerjayangdipersyaratkanagarberhasil

menyelesaikan suatu pekerjaan atau memegang suatu jabatan.

MenurutSpencerandSpencer,(2017:9)kompetensiadalahsebagai

karakteristik yang mendasari seseorang dan berkaitan dengan

efektifitas kinerja individu dalam pekerjaannya. Ruky (2017)

selanjutnya mengatakan bahwa kompetensi dibutuhkan untuk

melaksanakan peran tertentu untuk menghasilkan kinerja berupa

prestasikerjayangmemuaskan.

2.4.2Faktor-faktoryangMempengaruhiKompetensi

Menurut Zwell (2016:213) kompetensi seseorang dapat

dipengaruhiolehbeberapafaktorantaralain:

1. Keyakinandannilai-nilaiPerilakuseseorangsangatdipengaruhi

olehkeyakinannyaterhadapdirinyasendiridanoranglain.Bila

orangpercayaakankemampuannyadalam melakukansesuatu,

makahaltersebutakanbisadikerjakandenganlebihmudah.

2. Karakteristik kepribadian Kepribadian bukanlah sesuatu yang

tidakdapatdirubah,kepribadianseseorangakanmempengaruhi

cara-cara orang tersebutdalam menyelesaikan permasalahan

dalam kehidupanini,danhaliniakanmembuatorangtersebut

lebih kompeten.Seseorang akan berespons serta beradaftasi

dengan lingkungan dan kekuatan sekitarnya, yang akan

menambahkompetensiseseorang.

3. Motivasiadalah dorongan yang membuatseseorang mampu
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untuk melakukan sesuatu.Daya dorong yang lebih bersifat

psikologismembuatbertambahnyakekuatanfisik,sehinggaakan

mempermudah dalam aktivitaskerja,yang menambah tingkat

kompetensiseseorang.

4. IsuemosionalKondisiemosionalseseorangakanberpengaruh

dalam setiap penampilannya, termasuk dalam penampilan

kerjanya. Rasa percaya diri membuat orang akan dapat

melakukan suatu pekerjaan dengan lebih baik,begitu juga

sebaliknya,gangguanemosionalsepertirasatakutdanmalujuga

bisa menurunkan performance/penampilan kerja seseorang,

sehinggakompetensinyaakanmenurun.

5. KemampuanintelektualKompetensidipengaruhiolehpemikiran

intelektual,kognitif,analitisdankemampuankonseptual.Tingkat

intelektualdipengaruhioleh pengalaman,prosespembelajaran

yang udahtentu pulakemampuan intelektualseseorang akan

meningkatkankompetensinya.

6. Budaya organisasi Budaya organisasi berpengaruh pada

kompetensiseseorangdalam berbagaikegiatan,karenabudaya

organisasimempengaruhikinerja,hubungan antar pegawai,

motivasikerja dan kesemuanya itu akan berpengaruh pada

kompetensiorangtersebut.

2.4.3ManfaatKompetensi

MenurutSudarmanto(2016:49),manfaatkompetensijugadapat

dilihatdaribeberapasisiberikut:
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a)Adanya kesempatan bagi karyawan untuk mendapatkan

pendidikandanpelatihanberdasarkanstandaryangada.

b)Kompetensiyang ada sekarang dan manfaatnya akan dapat

memberikannilaitambahpadapembelajarandanpertumbuhan.

c)Meningkatnyaketerampilandanmarketabilitysebagaikaryawan.

d)Kejelasan relevansi pembelajaran sebelumnya,kemampuan

untukmentransferketerampilan,nilai,darikualifikasiyangiakui

danpotensipengembangankarier.

e)Pilihanperubahankarieryanglebihjelas,untukberubahpada

jabatan baru,seseorang dapatmembandingkan kompetensi

mereka sekarang dengan kompetensiyang diperlukan untuk

jabatanbaru.

f) Penempatansasaransebagaisaranapengembangankarier.

g)Penilaiankinerjayanglebihobyektifdanumpanbalikberbasis

standarkompetensiyangditentukandenganjelas.

2.4.4IndikatorKompetensi

MenurutManullang (2016:182)indikatorkompetensiadalah

sebagaiberikut:

a)Pengalaman,adalahsuatudasar/acuanseorangkaryawandapat

menempatkandirisecaratepatkondisi,beranimengambilrisiko,

mampumenghadapitantangandenganpenuhtanggungjawab

serta mampu berkomunikasidengan baik terhadap berbagai

pihak untuk tetap menjaga produktivitas, kinerja dan

menghasilkanindividuyangkompetendalam bidangnya.
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b)Pendidikan, adalah suatu kegiatan untuk meningkatkan

penguasaan teoridan keterampilan memutuskan terhadap

persoalan-persoalanyangmenyangkutkegiatangunamencapai

tujuan. Upaya ini dilakukan untuk memperbaiki kontribusi

produktifpara karyawan dan mengembangkan sumberdaya

manusiamenghadapaisegalakemungkinanyangterjadiakibat

perubahanlingkungan.

c)Pengetahuan(knowledge)adalahpengetahuanatauinformasi

seseorangdalam bidangspesipiktertentu.

d)Ketrampilan (skills)adalah kemampuan untuk melaksanakan

tugasfisiktertentuatautugasmentaltertentu.

2.5KomitmenOrganisasional

2.5.1PengertianKomitmenOrganisasional

Komitmenorganisasiadalahsikaployalitaskaryawanterhadap

organisasi,dengancaratetapbertahandalam organisasi,membantu

mencapaitujuan organisasidan tidak memilikikeinginan untuk

meninggalkan organisasidengan alasan apapun (Yusuf,2018).

MenurutHutagalung&Ritonga,(2018)komitmenyangtinggipada

organisasi tersebut juga membuat karyawan mendapatkan

kenyamanan dalam bekerja dan menumbuhkan minat untuk

mengabdisebagaikaryawan dengan sebaik-baiknya.Komitmen

organisasidinyatakansebagaisuatukondisiatautingkatdimana

seorang karyawan mendukung organisasitertentu dan tujuannya

bermaksud untuk mempertahankan keanggotaannya dalam

organisasi(Srimindartietal,2015). Sedangkan Zelvia (2015)
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mengemukakanbahwakomitmenorganisasiadalahsuatukeadaan

dimanaseorangkaryawanmemihakorganisasitertentusertatujuan-

tujuandankeinginannyauntukmempertahankankeanggotaandalam

organisasitersebut.Putri(2015)berpendapatbahwa komitmen

organisasional adalah suatu sikap yang menunjukan loyalitas

pegawaididalam organisasidanprosesyangberkelanjutanyaitu

anggota organisasi memperlihatkan perhatiannya terhadap

organisasidarikeberhasilansertapeningkatanyangberkelanjutan.

Daribeberapadefinisiyangdiuraikandiatasbahwakomitmen

merupakan suatu ikatan psikologis karyawan pada organisasi

ditandaidenganadanya:

1)Kepercayaandanpenerimaanyangkuatterhadaptujuandannilai

-nilaiorganisasi.

2) Kemauan untuk mengusahakan tercapainya kepentingan

organisasi.

3)Keinginanyangkuatuntukmempertahankankedudukansebagai

anggotaorganisasi.

Komitmen terhadap organisasiartinya lebih darisekedar

keanggotaanformal,karenameliputisikapmenyukaiorganisasidan

kesediaan untuk mengusahakan tingkatupaya yang tinggibagi

kepentinganorganisasidemipencapaiantujuan.Berdasarkandefinisi

ini,dalam komitmenorganisasitercakupunsurloyalitasterhadap

organisasi,keterlibatandalam pekerjaan,danidentifikasiterhadap
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nilai-nilaidantujuanorganisasi.Rendahnyakomitmenmencerminkan

kurangnyatanggungjawabseseorangdalam menjalankantugasnya.

Mempersoalkankomitmensamadenganmempersoalkantanggung

jawab.

2.5.2Faktor-FaktorYangMempengaruhiKomitmenOrganisasi

Menurut Yusuf, (2018) menggolongkan faktor-faktor yang

mempengaruhiterbentuknyakomitmenorganisasi,yaitu:

1)Karakteristik pribadi, yaitu kondisi potensi, kapasitas

kemampuan, dan kemauan seorang karyawan sesuai

kebutuhanduniakerja.Karakteristikpribadiinimeliputiusia,

jeniskelamin,tingkatpendidikan,masakerja,motivasidan

nilai-nilaipersonal.

2)Karakteristik pekerjaan,yaitu kondisinyata berhubungan

dengan pekerjaan itu sendiri,halinimeliputitantangan

pekerjaan,kesempatan untuk berinteraksisosial,identitas

tugas,danumpanbalik.

3)Karakteristik organisasi,yaitu desentralisasidan otonomi

tanggungjawab,partisipasiaktifkaryawan,hubunganatasan

danbawahan,sifatdankarakteristikpimpinansertacara-cara

dalam pengambilankeputusandankebijakan.

4)Sifat dan kualitas pengalaman kerja seorang karyawan

denganberbagaiaspekdidalamnyadapatmempengaruhi
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komitmenkaryawan.

2.5.3IndikatorKomitmenOrganisasi

MenurutEdison,dkk(2017)indikatoryangdigunakanuntuk

mengukurkomitmenorganisasional,antaralain:

1)Kompensasiyangditerimasudahlayak,membuatpegawai

akantetapbertahandiperusahaan/organisasitempatbekerja

saatini.

2)Tidakakanpindahketempatlainkarenakompetensipegawai

sudahsesuaidenganpekerjaanini.

3)Merasa bahwa tempatbekerja sudah baik dan nyaman,

sehingga pegawai betah dan sulit pindah ke

perusahaan/organisasilain.

4)Sayatidakakanpindahbekerjakarenamerasamemilikidan

mencintaipekerjaanyangada.

2.5.4MeningkatkanKomitmenOrganisasi

Menurut Mangkunegara (2015:176),ada 3 pilar besar dalam

komitmen.Ketigapilaritumeliputi:

1)Adanyaperasaanmenjadibagiandariorganisasi(asenseof

belongingtotheorganization).Untukmencapairasamemiliki

tersebut,maka salah satu pihak dalam manajemen harus

mampumembuatanggota:

a)Mampumengidentifikasikandirinyaterhadaporganisasi.
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b)Merasayakinbahwaapayangdilakukannya/pekerjaannya

adalahberhargabagiorganisasitersebut.

c)Merasanyamandenganorganisasitersebut.

d)Merasa mendapatdukungan yang penuh dariorganisasi

dalam bentukmisiyangjelas(apayangdirencanakanuntuk

dilakukan),nilai-nilaiyangada(apayangdiyakinisebagaihal

yang penting oleh manajemen)dan norma-norma yang

berlaku (cara-cara berperilaku yang bisa diterima oleh

organisasi).

2)Adanya ketertarikan atau kegairahan terhadap pekerjaan (a

sense ofexcitementin the job).Perasaan sepertiinibisa

dimunculkan

dengancara:

a)Mengenalifaktor-faktormotivasiintrinsikdalam mengatur

desainpekerjaan(jobdesign).

b)Kualitaskepemimpinan.

Kemauan darimanajerdan supervisoruntuk mengenali

bahwamotivasidankomitmenanggotanyabisameningkat

jikaadaperhatianterusmenerus,memberidelegasiatas

wewenang serta memberikesempatan serta ruang yang

cukupbagianggotauntukmenggunakanketerampilandan

keahliannya secara maksimal. Kurangnya komitmen

terhadap organisasidan nilai-nilaidariorganisasiadalah

penyebabutamadariturnoveryangtinggi.
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3)Adanyarasamemilikiterhadaporganisasi(ownership)

Rasamemilikibisamunculjikaanggotamerasabahwamereka

benar-benarditerima menjadibagian atau kuncipenting dari

organisasi.Konseppentingdariownershipmeluasdalam bentuk

partisipasidalam membuatkeputusan-keputusandanmengubah

praktekkerja,yangpadaakhirnyamempengaruhiketerlibatan

anggota.Jika anggota merasa dilibatkan dalam membuat

keputusan-keputusan dan jika mereka merasa ide-idenya

didengardanjikamerekamerasamemberikontribusiyangada

pada hasilyang dicapai,maka mereka cenderung menerima

keputusan-keputusan atau perubahan yang dilakukan.Halini

dikarenakanmerekamerasadilibatkan,bukankarenadipaksa.

2.6HubunganAntaraVariabel

2.6.1HubunganKompensasiterhadapKinerjaKaryawan

Kompensasiadalahsemuapendapatanyangberbentukuang,

barang langsung atau tidak langsung yang diterima pegawai

sebagaiimbalan atasjasa yang diberikan kepada perusahaan.

Pembentukansistem kompensasiyangefektifmerupakanbagian

pentingdarimanajemensumberdayamanusiakarenamembantu

menarikdanmempertahankanpekerjaan–pekerjaanyangberbakat,

Hasibuan(2017:119).

2.6.2HubunganKompetensiterhadapKinerjaKaryawan

Kompetensiadalahkapasitaspegawaiatasatributpekerjaan
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yangdiembannya,yangmerupakankumpulandarikemampuan,

keterampilan,kematangan,pengalaman,keefektifan,keefisienan,

dankesuksesandalam mengembantanggungjawabpekerjaan,

Priansa(2018:254).

2.6.3HubunganKomitmenOrganisasidenganKinerjaPegawai

Komitmen organisasi sikap loyalitas karyawan terhadap

organisasi, dengan cara tetap bertahan dalam organisasi,

mencapaitujuanorganisasidantidakmemilikikeinginanuntuk

meninggalkanorganisasinyadenganalasanapapun.(Yusuf,2018).

2.7HasilPenelitianTerdahulu

Sebagaipembandingdalam Menyusunskripsiinidigunakan

beberapapenelitianterdahuludiantaranyaadalah:

1)PenelitianyangdilakukanolehThaiefetal(2015)dengan

judulPelatihan,Kompensasidan Disiplin Kerja terhadap

prestasiKerja Karyawan PT.PLN (Persero)Malang Area

LayanandanJaringanDaerah.Pelatihan,Kompensasidan

Disiplin Kerja dimiliki secara simultan dan parsial

berpengaruhsignifikanterhadapprestasikerjakaryawandi

PT.PLN(Persero)MalangLayanandanJaringanDaerah.

2)PenelitianyangdilakukanolehArifin(2015)denganjudul

Pengaruh kompetensi,Motivasi,Budaya organisasidan

KepuasanKerjaterhadapKinerjaGuru.Menemukanbahwa

KompetensidanBudayaOrganisasiberpengaruhpositifdan

Kepuasan kerja guru yang tidak signifikan.Sedangkan
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MotivasiKerjaberpengaruhpositifdansignifikanterhadap

Kinerjaguru.KompetensidanKepuasanKerjaberpengaruh

positif dan signifikan terhadap Kinerja Guru, pada

kenyataannyaBudayaOrganisasihanyaberpengaruhpositif

tetapiberpengaruh tidak signifikan terhadapm Kepuasan

Kerja.

3)Penelitianyang dilakuniolehZefeiti,etal(2017)dengan

judulPengaruh Komitmen Organisasidan PrestasiKerja

terhadap Kinerja Karyawan di Pemerintahan Omani.

MenemukanbahwaKomitmenOrganisasimemilikipengaruh

signifikan terhadap Kinerja Karyawan dan PrestasiKerja

memilikipengaruh dimensisignifikan terhadap Kinerja

Karyawan.

4)PenelitianyangdilakukanolehSuhardietal(2018)dengan

judul Pengaruh Kompetensi, Kompensasi Perilaku

Kewarganegaraan dan PrestasiKerja diAnsuransiJiwa

PerusahaanKotaBatam.MenemukanbahwaKompetensi

berpengaruhsignifikanterhadapKompensasi,Kompensasi

berpengaruhsignifikanterhadapOrganizationalCitizenship

Behavior, Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap

Organizational Citizenship Behavior, Kompensasi

berpengaruhberpengaruhsignifikanterhadapPrestasiKerja,

Kewarganegaraan organisasi berpengaruh signifikan

terhadapJobperformance,KompetensimemilikiPengaruh
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signifikan terhadap PrestasiKerja AsuransiJiwa diKota

Batam.

5)PenelitianyangdilakukanolehRenyut(2018)denganjudul

PengaruhKomitmenOrganisasidanKompetensiterhadap

KinerjaKaryawandiKantorGubernurMaluku.Menemukan

bahwa Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan

signifikan terhadap Kinerja Karyawan dan Kompensasi

secaraparsialberpengaruhpositifdansignifikanterhadap

KinerjaKaryawan.

6)PenelitianyangdilakuniolehNurhaidaetal(2018)dengan

judulPengaruh Budaya Organisasi,Kepuasan Kerja dan

KomitmenOrganisasiterhadapKinerjaKaryawandiKantor

Pemerintah Kota Padang Panjang.Menemukan bahwa

Budaya Organisasiberpengaruh positifterhadap Kinerja

Karyawan,Kepuasan Kerja berpengaruh positifterhadap

Kinerja Karyawan dan Komitmen Organisasiberpengaruh

terhadap Kinerja Karyawan diKantor Pemerintah Kota

PadangPanjang.

7)Penelitian yang dilakukan oleh Sudiardhita,etal(2018)

dengan judulpengaruh kompensasi,motivasikerja dan

kepuasan kerjaterhadap kinerjakaryawan PT.BankXYZ

(Perseo)Tbk.Penelitian menemukan bahwa Kompensasi

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja

Karyawan,MotivasiKerjaberpengaruhpositifdansignifikan
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terhadapkinerjakaryawandanKepuasanKerjaberpengaruh

positifdansignifikanterhadapkinerjakaryawan.

8)Penelitianyang dilakuniolehYamali(2018)denganjudul

Pengaruh Kompensasidan Budaya Organisasiterhadap

KinerjaAhliKontruksiPerusahaanJasadiProvinsiJambi.

Menemukan bahwa Kompensasidan Budaya Organisasi

secaraparsialberpengaruhpositifdansignifikanterhadap

kinerjakaryawan.

9)PenelitianyangdilakukanolehHidayatetal(2019)dengan

judulAnalisa Pengaruh Kompetensi,Disiplin Kerja dan

KompensasiterhadapKinerjaKaryawanpadaPT.Moranthel

Indonesia Gemilang. Menemukan bahwa Kompetensi

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja

Karyawan,Kompensasiberpengaruhpositifdansignifikan

terhadapKinerjaKaryawandanDisiplinKerjaberpengaruh

positifdansignifikanterhadapKinerjaKaryawan.

10)Penelitianyang dilakukanolehEsthietal(2019)dengan

judulPengaruh pelatihan Kerja,Kompetensidan Disiplin

Kerja terhadap Karyawan PT. Lestarindo Perkasa.

MenemukanbahwaPelatihanKerjaberpengaruhpositifdan

signifikanterhadapkinerja,Kompetensiberpengaruhpositih

dan signifikan terhadap kinerja dan Disiplin Kerja

berpengaruhpositifdansignifikanterhadapkinerjakaryawan.

11)Penelitian yang dilakunioleh Sedarmayantietal(2019)
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dengan judulPengaruh Gaya Kepemimpinan,Komitmen

Organisasi terhadap Kinerja Karyawan di RS Kupang

Wirasakti. Menemukan bahwa Gaya Kepemimpinan

berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan dan

KomitmenOrganisasiberpengaruhpositifterhadapKinerja

KaryawandiRSKupangWirasakti.

12)PenelianyangdilakukanolehHutagalungetal(2020)dengan

judulPengaruhKompetensi,EtosKerja,DisiplinKerjadan

MotivasiTerhadap Kinerja PegawaidiDinas Kesehatan

Kabupaten Kepulauan Mentawai. Menemukan bahwa

Kompetensisecaraparsialberpengaruh signifikan Kinerja

PegawaiPemerintah,EtosKerjasecaraparsialberpengaruh

signifikan terhadap Kinerja PegawaiPemerintah,Disiplin

Kerja sebagian berpengaruh signifikan terhadap Knerja

PegawaiPemerintahdanMotivasiKerjaSebagianmemiliki

pengaruhterhadapKinerjaPegawaiPemerintah.

13)PenelitianyangdilakuniolehJannahetal(2020)dengan

judulPengaruhKompetensi,BudayaOrganisasidanKonflik

Kerja terhadap Kinerja Karyawan diBadan AmilZakat

Nasional Kabupaten Dharmasraya. Menemukan bahwa

Kompetensisecaraparsialberpengaruhsignifikanterhadap

Kinerja Karyawan, Budaya Organisasi secara parsial

berpengaruhsignifikanterhadapKinerjaKaryawan,Konflik

KerjasecaraparsialberpengaruhsignifikanterhadapKinerja
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Karyawan.

14)PenelitianyangdilakukanolehSidabutaretal(2020)dengan

judulPengaruhKompensasi,MotivasidanKepuasanKerja

terhadapKinerjaKaryawan.Penelitianinimemilikibeberapa

kesimpulan yaitu,Kompensasiberpengaruh positif dan

signifikanterhadapKinerja,Motivasiberpengaruhpositifdan

signifikanterhadapkinerjadanKepuasanKerjaberpengaruh

positifdansignifikanterhadapkinerjakaryawan.

15)Penelitian yang dilakukan oleh Virdaningsih etal(2020)

dengan judulPengaruh Kompensasidan Budaya Kerja

terhadapKinerjaGuruSMKKotadiSerangBanten.Penelitian

menemukan:meningkatnyaKompensasiyangditerimaoleh

guru SMK Kota Serang diProvinsiBanten menyebabkan

terjadinyapeningkatankinerjapadagurutersebut.Budaya

Kerja yang tinggi akan meningkatkan kinerja Sekolah

MenengahKejuruan,yangartinyaKompensasidanBudaya

Kerja berpengaruh positifdan signifikan terhadap kinerja

pegawai.


