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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2. MSDM 

2.1 Pengertian MSDM 

 

  MSDM adalah penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan dan penggunaan 

sumber daya manusia untuk mencapai baik tujuan-tujuan individu maupun organisasi 

MSDM merupakan kunci terbesar pada perusahaan. Berikut menurut para ahli tentang 

MSDM yang memiliki pandangan berbeda tetapi memiliki unsur yang sama. Menurut R. 

Wayne Mondy (2008: 12) manajemen sumber daya manusia adalah pemanfaatan 

sejumlah individu untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi. Konsekuensinya para 

manajer di setiap tingkat harus melibatkan diri mereka dengan MSDM. Pada mulanya, 

semua manajer membuat segala sesuatunya terselesaikan melalui upaya-upaya orang lain. 

Ini memerlukan MSDM yang efektif. Model manajemen sumber daya manusia menurut 

MC. Gregor dan Maslow dan para peneliti seperti Argyris dan Likert, melontarkan kritik 

kepada model hubungan manusiawi, dan mengemukakan pendapat yang lebih 

‘sophisticated’ untuk memanfaatkan para karyawan. Model ini menyatakan bahwa para 

karyawan di motivasi oleh banyak faktor tidak hanya uang atau keinginan untuk 

mencapai kepuasaan. Tetapi juga kebutuhan untuk berprestasi dan memperoleh pekerjaan 

yang berarti. 
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Model MSDM 2.1 

 

 

Memberikan Insentif 

 

 

Mempertimbangkan Kebutuhan Sosial Karyawan 

 

 

Menawarkan Tanggung Yang Bertambah 

2.1.1 Fungsi-fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

1. Penyediaan staf. 

2. Merupakan proses yang menjamin suatu organisasi untuk selalu memiliki jumlah 

karyawan yang tepat dengan keahlian yang memadai dalam pekerjaan yang tepat. 

Pada waktu yang tepat untuk mencapai tujuan organisasi. Penyediaan staf 

mencakup analisis pekerjaan, perencanaan sumber daya manusia, perekrutan, dan 

seleksi. Perekrutan adalah proses menarik para individu saat waktu tertentu. 

Dalam jumlah cukup dengan kualitas-kualitas yang memadai untuk melamar 

pekerjan-pekerjaan dalam suatu organisasi.   

3. Pengembangan sumber daya manusia. 

4. Fungsi MSDM utama yang tidak hanya terdiri atas pelatihan dan pengembangan 

namun juga aktivitas-aktivitas perencanaan dan pengembangan karir individu. 

Model Tradisional 

Model Hubungan Manusia 

Model Sumber Daya  

Manusia 
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Pengembangan organisasi, serta manajemen dan penilaian kinerja. Perencanaan 

karir adalah proses berkelanjutan dimana individu menetapkan tujuan-tujuan 

karier. 

5. Keselamatan dan kesehatan. 

6. Keselamatan dan kesehatan juga menjadi fungsi yang tidak boleh dilupakan. 

Keselamatan kerja menjadi alasan utama saat melakukan aktifitas kerja. 

Kesehatan menjadi pedoman dalam sumber daya manusia lebih kuat. 

7. Serta hubungan karyawan dan buruh. 

8. Hubungan antara karyawan dan buruh juga harus harmonis. Terciptanya 

hubungan yang harmonis antara kedua belah pihak supaya tidak ada rasa 

canggung. Tetapi tetap menjaga kesopanan buruh terhadap karyawan. Hubungan 

yang harmonis dapat membawa dampak positif yang tinggi bagi perusahaan. 

2.1.2 Faktor-faktor utama diperlukannya manajemen dalam dibentuknya 

MSDM 

1. Untuk mencapai tujuan. Manajemen dibutuhkan untuk mencapai tujuan 

organisasi dan pribadi. 

2. Untuk menjaga keseimbangan diantara tujuan-tujuan yang saling bertentangan.  

3. Manajemen dibutuhkan untuk menjaga keseimbangan antara tujuan-tujuan, 

sasaran-sasaran dan kegiatan-kegiatan yang saling bertentangan dari pihak-pihak 

berkepentingan dalam organisasi. 

4. Untuk mencapai efisiensi dan efektivitas. 
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5. Suatu kerja organisasi dapat diukur dengan banyak cara yang berbeda-beda. 

Salah satunya dengan pencapaian efisiensi dan efektivitas semaksimal mungkin. 

2.2 Kompensasi 

 

2.2.1 Pengertian Kompensasi 

 

  Kata kompensasi memiliki istilah yang sangat berkaitan dengan imbalan – 

imbalan finansial / financial reward yang diterima oleh orang – orang memalui hubungan 

kepegawaian mereka dengan sebuah perusahaan. Menurut Sunyoto (dalam Yuliandri dan 

kawan – kawan 2012: 31) kompensasi adalah sesuatu yang diterima oleh karyawan dalam 

bentuk gaji, upah, bonus, premi, tunjangan hari raya, tunjangan hari tua, pengobatan atau 

jaminan kesehatan, asuransi, dan lain – lain yang sejenis yang dibayarkan oleh organisasi. 

Kompensasi merupakan bentuk yang diterima oleh para karyawan sebagai ganti 

kontribusi mereka kepada organisasi (Simamora, 2004:10). Menurut Handoko (2008:20) 

kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para karyawan sebagai balas jasa untuk 

kerja mereka.Wibowo (2012) kompensasi adalah kontra prestasi terhadap penggunaan 

tenaga atau jasa yang telah diberikan oleh tenaga kerja. Nawawi (2005) kompensasi 

adalah kompensasi bagi perusahaan / organisasi berarti penghargaan / ganjaran pada para 

pekerja yang telah memberikan kontribusi dalam mewujudkan tujuannya, melaui 

kegiatan yang disebut bekerja. Bentuk kompensasi diberikan oleh karyawan sebagai 

bentuk penyemangat dalam menunjang kinerja. Apabila, kompensasi yang diberikan 

seimbang dengan kinerja yang dikeluarkan, akan dapat membuahkan rasa motivasi yang 

tinggi.  
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2.2.2 Jenis Kompensasi 

  Kompensasi terdiri dari 2 bagian, langsung dan tidak langsung (Rivai, 2005). 

Kompensasi langsung   (Hariandja, 2002: 224)   penjelasannya sebagai berikut: 

1. Gaji pokok yang merupakan kompensasi dasar yang diterima seorang karyawan 

biasanya upah atau gaji ( Hariandja 2002: 245) 

2. Penghasilan tidak tetap merupakan jenis kompensasi yang dihubungkan dengan 

kinerja individual, tim atau suatu organisasional. Contoh penghasilan tidak tetap 

adalah: 

a. Bonus  (Simamora, 2006: 509). 

Merupakan pembayaran ekstra tepat waktu diakhir periode, di mana akan 

dilakukan penilaian kinerja pekerjaan. 

b. Komisi. 

Sebuah kompensasi untuk mencapai target penjualan tertentu. 

c. Opsi saham. 

Bentuk kompensasi yang memungkinkan karyawan untuk membeli 

sebagian saham instansi milik karyawan dengan harga khusus. 

d. Insentif. 

Imbalan langsung yang dibayarkan kepada pegawai karena kinerjanya 

melebihi standar yang telah ditentukan. 

e. Pembagian keuntungan. 

Bagian keuntungan instansi untuk dibayarkan kepada karyawan. 
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Sedangkan kompensasi tidak langsung (Simamora 2006:540), penjelasannya sebagai 

berikut: 

1. Tunjangan Karyawan. 

 Tambahan hak istimewa selain pembayaran kompensasi seperti 

pembayaran tidak masuk kantor. 

2. Tunjangan Jabatan. 

Tambahan hak istimewa selain pembayaran kompensasi dan tunjangan        

karyawan. 

Indikator kompensasi menurut Simamora (2004) adalah gaji yang adil sesuai dengan 

pekerjaan, insentif yang sesuai dengan harapan, dan juga fasilitas yang memadai. Bentuk 

kompensasi memiliki tujuan yang mendasar untuk alasan memiliki hubungan terhadap 

kinerja karyawan. Tujuan – tujuan kompensasi menurut T. Hani Handoko (2008) adalah: 

1. Memperoleh personalia yang qualified. 

Kompensasi perlu ditetapkan cukup tinggi untuk menarik para pelamar. 

Alasannya karena, perusahaan – perusahaan bersaing dalam pasar tenaga kerja, 

tingkat pengupahan harus sesuai dengan kondisi penawarn dan permintaan tenaga 

kerja, tingkat gaji yang relatif tinggi diperlukan untuk menarik para pelamar 

cakap yang sudah bekerja di berbagai perusahaan lain. 

2. Mempertahankan para karyawan yang ada sekarang. 

Untuk mencegah perputaran karyawan, pengupahan harus di jaga agar tetap 

kompetitif dengan perusahaan – perusahaan lain. 
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3. Menjamin keadilan. 

Administrasi pengupahan dan penggajian berusaha untuk memenuhi prinsip 

keadilan. Keadilan dan konsistensi internal dan eksternal sangat penting 

diperhatikan dalam penentuan tingkat kompensasi. 

4. Menghargai perilaku yang diinginkan. 

Kinerja yang baik, pengalaman, kesetiaan, tanggung jawab baru dan perilaku – 

perilaku lain dapat dihargai melalui rencana kompensasi yang efektif. 

5. Mengendalikan biaya – biaya. 

Suatu program kompensasi yang rasional membantu organisasi untuk 

mendapatkan dan mempertahankan sumber daya manusianya pada tingkat biaya 

yang layak. Tanpa struktur pengupahan dan penggajian sistematik organisasi 

dapat membayar kurang ( underplay ) atau lebih (overplay ) kepada karyawannya. 

6. Memenuhi peraturan – peraturan legal. 

Program kompensasi – kompensasi yang baik memperhatikan kendala – kendala 

tersebut dan memenuhi semua peraturan pemerintah yang mengatur kompensasi 

karyawan. 

Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Kompensasi ( Hasibuan, 2003: 127-129) adalah: 

a. Penawaran dan permintaan tenaga kerja. 

b. Kemampuan dan kesediaan perusahaan. 

c. Serikat buruh. 

d. Produktivitas kerja karyawan. 

e. Pemerintah dengan UU dan Kepres. 
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f. Posisi jabatan karyawan. 

g. Pendidikan dan pengalaman kerja. 

h. Jenis dan sifat pekerjaan. 

Menurut Hasibuan (2003: 123-124) ada beberapa patokan umum yang diharapkan 

sebagai pedoman dalam praktek sistem kompensasi yaitu: 

1. Sistem waktu. 

Dalam sistem waktu, kompensasi itu besarnya ditetapkan berdasarkan standar 

waktu seperti jam, hari, bulan. Sistem waktu ini administrasi pengupahannya 

relatif mudah serta dapat diterapkan kepada karyawan tetap maupun kepada 

pekerja harian. 

2. Sistem hasil. 

Dalam sistem hasil, besarnya kompensasi ditetapkan atas kesatuan unit yang 

dihasilkan pekerja seperti perpotong, meter, liter, kilogram. Dalam sistem hasil, 

besarnya kompensasi dibayar selalu didasarkan kepada banyaknya hasil yang 

dikerjakan bukan kepada lamanya waktu mengerjakannya.  

3. Sistem borongan. 

Suatu cara pengupahan yang penetapan besarnya jasa di dasarkan atas volume 

pekerjaan dan lama mengerjakannya. 

Tujuan kompensasi menurut Hasibuan (2003: 121-122) sebagai berikut: 

1. Motivasi. 

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

bawahannya. 
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2. Kepuasaan kerja. 

Dengan balas jasa karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan fisik status sosial 

sehingga memperoleh kepuasaan kerja. 

3. Stabilitas kerja. 

4. Ikatan kerja sama. 

2.2.3 Pengaruh Kompensasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

  Faktor – faktor yang mempengaruhi kompensasi (Nawawi, 2005) yang harus 

diperhitungkan organisasi atau perusahaan dalam menetapkan tingkat upah adalah: 

1. Penawaran atau persediaan dan permintaan tenaga kerja di pasar tenaga kerja. 

2. Organisasi serikat kerja. 

Ikut mempengaruhi tingkat upah atau gaji karena fungsinya dalam 

memperjuangkan tingkat upah minimum berdasarkan kondisi profesionalitas 

kerja. 

3. Kemampuan membayar. 

a. Pengupahan  

Harus di dasarkan pada perkiraan bahwa jumlahnya sebagai pembiayaan 

(cost) merupakan bagian dalam modal produksi. 

b. Produktivitas 

Tingkat produktivitas atau prestasi pekerja seharusnya dijadikan bahan 

pertimbangan dalam menentukan besar kecilnya upah atau gaji pekerja. 
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2.3 Motivasi 

2.3.1 Pengertian tentang motivasi  

Motivasi adalah hal yang menyebabkan, menyalurkan dan mendukung perilaku manusia 

selalu merupakan bahan mendukung perilaku manusia selalu merupakan bahan yang 

penting dan membingungkan bagi para manajer. Banyak istilah yang bisa dipakai untuk 

menyebut motivasi atau motif, antara lain kebutuhan (need), desakan (urge), keinginan 

(wish), dan dorongan (drive). Dalam hal ini digunakan istilah motivasi, yang diartikan 

sebagai keadaan dalam pribadi seseorang yang mendorong keinginan individu untuk 

melakukan kegiatan kegiatan tertentu guna mencapai tujuan. 

2.3.2 Asumsi Dasar Mengenai Motivasi ( Kreitner  dan Angelo 2008:10). 

1.  Motivasi biasanya diasumsikan sebagai hal yang baik. 

2. Motivasi adalah satu dari beberapa faktor yang menentukan prestasi kerja 

seseorang. 

3. Pasokan motivasi kurang banyak dan perlu penggantian secara periodik. 

4. Motivasi merupakan peralatan yang dapat dipakai oleh manajer untuk 

mengatur hubungan pekerjaan dalam organisasi.  

Pandangan awal mengenai motivasi  

1. Manajemen sebagai penentu dalam memaksimalkan output yang ingin dicapai 

suatu organisasi dengan kemampuan dasar manusia yang terbatas melalui 

pembagian tugas dan tanggung jawab yang akan menciptakan kerja sama dalam 

organisasi. Dalam mencapai tujuan manajemen digunakan sebagai seni serta 
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perencanaan, pengorganisasian, penyusunan, pengarahan dan sumber daya ( 

Manullang, 2001: 5). 

2. Kaswan (2011:1) menjelaskan bahwa manajer sumber daya manusia dalam 

organisasi besar menempatkan pelatihan dan pengembangan sebagai wilayah 

fungsional yang paling penting yang selanjutnya disusul rekrutmen dan seleksi, 

produktivitas dan kualitas, rencana sukses, kepuasaan kerja karyawan. 

3. Hasil kerja yang telah dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang di dalam 

suatu perusahaan, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing – 

masing, untuk berupaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, 

tidak melanggar hokum dan sesuai dengan moral dan etika. 

4. Standar kinerja pekerjaan menetapkan tingkat kinerja pekerjaan yang diharapkan 

dari pelaksana pekerjaan dan kriteria pengukuran kesuksesan pekerjaan. 

5. Tujuan yang dilakukannya penilain kinerja karyawan secara umum untuk 

memberikan umpan balik kepada karyawan dalam upaya meningkatkan kinerja 

karyawan dalam organisasi dengan terkaitannyadengan pengambilan kebijakan 

sumber daya manusia seperti tujuan promosi, pendidikan dan pelatihan.  

2.3.3. Teori Motivasi  

Teori ini dikemukakan oleh Abraham A. Maslow yang menyatakan bahwa 

manusia dimotivasi untuk memuaskan sejumlah kebutuhan yang melekat pada diri setiap 

manusia yang cenderung bersifat bawaan. Maslow menyatakan bahwa ada suatu hirarki 

kebutuhan pada setiap manusia. Setiap orang memberi prioritas pada suatu kebutuhan 
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sampai kebutuhan itu terpenuhi. Jika kebutuhan pertama telah terpenuhi maka kebutuhan 

kedua memegang peranan, demikian seterusnya. 

Teori hirarki kebutuhan Maslow: 

1. Kebutuhan aktualisasi diri. 

2. Kebutuhan penghargaan. 

3. Kebutuhan sosial. 

4. Kebutuhan keselamatan dan keamanan kerja. 

5. Kebutuhan fisiologis. 

Kebutuhan yang terdiri dari 5 jenis ini merupakan kebutuhan hirarki yang 

menyangkut tentang motivasi yang telah ditemukan oleh Abraham Maslow.Yang pertama 

adalah kebutuhan fisiologis yang menyangkut tentang manusia. Manusia memiliki 

hubungan sandang, pangan dan papan. 

Kebutuhan kedua adalah kebutuhan keselamatan dan keamanan kerja.Yaitu kebutuhan 

yang harus didapatkan oleh pekerja. Pekerja harus mendapatkan jaminan keselamatan 

kerja sekaligus keamanan kerja. Selanjutnya adalah kebutuhan sosial. Kebutuhan yang 

ketiga ini membahas yang ada hubungannya dengan makhluk sosial. 

Makhluk sosial yang memiliki pencitraan yang sempurna. Makhluk sosial yang 

membutuhkan sesama makhluk lainnya.Yang keempat adalah kebutuhan penghargaan. 

Kebutuhan penghargaan adalah kebutuhan penghargaan diri, pengakuan serta 

penghargaan dari karyawan dan masyarakat lingkungannya. Dan yang terakhir adalah 

kebutuhan aktualisasi diri. Kebutuhan aktualisasi diri menyangkut tentang keterampilan 

dan kemampuan untuk mencapai suatu prestasi kerja. 
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a. Teori Dua Faktor Herzberg 

Menurut Herzberg, dalam melaksanakan pekerjaaannya manusia dipengaruhi 

oleh faktor pemeliharaan dan faktor motivasi. Faktor pemeliharan yang 

berhubungan dengan kebutuhan jasmani. Faktor pemeliharaan ini meliputi gaji, 

kondisi, kepastian, pekerjaan, tunjangan dan lain lain. Sedangkan faktor motivasi 

ini berhubungan dengan kebutuhan psikologis seseorang seperti kursi yang 

empuk, ruangan yang nyaman dan lain- lain. 

b. Teori Motivasi McClelland 

Teori ini dikemukakan oleh David McClelland yang mengelompokkan ada 

tiga kebutuhan manusia yang dapat memotivasi gairah bekerja yaitu kebutuhan 

prestasi, kebutuhan afiliasi dan kebutuhan pada kekuasaaan. Kebutuhan prestasi 

adalah kebutuhan yang melakukan sesuatu yang lebih baik daripada sebelumnya. 

Suatu keinginan untuk mengalahkan suatu tantangan, untuk kemajuan dan 

pertumbuhan sedangkan kebutuhan afiliasi adalah kebutuhan untuk disukai, 

mengembangkan, memelihara persahabatan dengan orang lain. Dorongan untuk 

melakukan hubungan dengan orang lain. Yang ketiga adalah kebutuhan 

kekuasaan yaitu kebutuhan untuk lebih kuat dan lebih berpengaruh terhadap 

orang lain. Dorongan untuk dapat mengendalikan suatu keadaan dan adanya 

kecenderungan mengambil resiko. 

Menurut Deassler (dalam jurnal Suwardi dan Utomo, 2011) motivasi 

adalah keadaan dalam diri seseorang yang terdorong oleh keinginan individu 

untuk melakukan kegiatan tertentu guna mencapai tujuan. 
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Menurut Sadirman (2011:75) motivasi adalah keseluruhan daya gerak di 

dalam diri siswa yang menimbulkan kegiatan belajar, yang menjamin 

kelangsungan dari kegiatan belajar memberikan arah pada kegiatan belajar, 

sehingga tujuan yang dikehendaki oleh subyek belajar itu dapat tercapai 

Indikator motivasi kerja dalam jurnal Rahmatullah (2012) adalah sebagai berikut: 

1. Kesempatan yang luas untuk promosi. 

2. Pemberian pelatihan. 

3. Adanya kesejahteraan yang baik. 

4. Melakukan motivasi berkala 

Berbagai pandangan awal yang berbeda mengenai motivasi dari segi asumsi, kebijakan 

dan harapan. Penjelasannya berikut ini: 

Tabel 2.3 

Asumsi 

Asumsi 

No Model Tradisional Model Hubungan Manusia Model Sumber Daya Manusia 

1 Pekerjaan pasti tidak 

disukai oleh kebanyakan 

orang. 

Orang ingin merasa berguna 

dan penting 

Pekerjaan belum pasti tidak 

disukai. 

2 Apa yang mereka 

kerjakan kurang penting 

daripada apa yang 

mereka peroleh untuk 

mengerjakannya. 

Orang ingin menjadi dan 

dihargai sebagai individu. 

Orang ingin memberikan 

kontribusi bagi sasaran yang 

berarti telah mereka bantu. 

3 Beberapa ingin tahu 

dapat menangani 

pekerjaan yang 

memerlukan kreativitas, 

mengarahkan diri. 

Kebutuhan ini lebih penting 

daripada uang dalam 

memotivasi orang untuk 

bekerja. 
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Tabel 2.4 

Kebijakan 

Kebijakan 

No Model Tradisional Model Hubungan Manusia Model Sumber Daya Manusia 

1 Manajer harus 

mengawasi secara ketat 

dan mengendalikan 

bawahan 

Manajer harus membuat 

bawahan merasa berguna dan 

penting. 

Manajer harus menggunakan 

sumber daya manusia yang kurang 

dimanfaatkan. 

2 Dia harus membagi 

pekerjaan menjadi 

operasi yang sederhana, 

dilakukan berulang - 

ulang 

Dia harus tetap memberi 

informasi kepada bawahan 

dan mendengarkan penolakan 

mereka terhadap rencananya. 

Dia harus menciptakan lingkungan 

tempat semua anggota dapat 

memberi kontribusi sampai batas 

kemampuan mereka. 

 

Tabel 2.5 

Harapan 

Harapan 

No Model Tradisional Model Hubungan Manusia Model Sumber Daya Manusia 

1 Orang dapat tahan 

pekerjaan kalau gajinya 

lumayan dan atasannya 

adil. 

Berbagi informasi dengan 

bawahan dan melibatkan 

mereka dalam kepurusan 

rutin akan memuaskan 

kebutuhan dasar mereka 

untuk menjadi dan merasa 

penting. 

Memperluas pengaruh bawahan, 

pengarahan diri, dan pengendalian 

diri akan menyebabkan perbaikan 

langsung dalam efisiensi operasi. 

2 Bila tugas cukup 

sederhana dan orang 

dikendalikan dengan 

ketat, mereka akan 

menghasilkan produk 

sesuai dengan standar. 

  

 

2.4.3 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Pada di setiap organisasi, sumber daya manusia merupakan pondasi yang sangat 

penting di dalamnya. Maka dari itu, sumber daya manusia harus memiliki dorongan agar 

tidak rapuh. Pentingnya dorongan tersebut, agar sumber daya manusia yang telah 
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bertumbuh semakin kokoh. Dengan adanya motivasi yang sudah tertanam dalam setiap 

individu, maka organisasi dapat mengoptimalisasikan kinerja karyawan supaya dapat 

mencapai tujuan yang yang telah dicapai oleh organisasi tersebut. 

Penelitian yang dilakukan oleh Riyadi (2011:40-45) yang berjudul pengaruh 

kompensasi finansial, gaya kepemimpinan, dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 

pada perusahaan manufaktur di Jatim menunjukkan bahwa ada pengaruh secara positif 

dan signifikan motivasi kerja terhadap karyawan. 

2.4 Kepemimpinan 

2.4.1 Pengertian Kepemimpinan 

Adanya kompensasi dan motivasi berjalan dengan seimbang, diperlukannya 

kepemimpinan di perusahaan sebagai dasar pedomannya.Untuk itu, terdapatnya 

kepemimpinan di perusahaan menjadi cermin sebagai contoh di dalam lingkungan kerja. 

Kepemimpinan menjadi kepala yang memiliki tanggung jawab yang besar bagi semua 

staff dan karyawannya agar, semua rencana di dalam perusahaan dapat berjalan sesuai 

prosesnya. Definisi kepemimpinan menurut Joseph L. Massie/ John Douglas(2010) 

adalah leadership occurs when one person induces others to work toward some 

predetermined objective. 

Kepemimpinan menurut Henry Pratt Fairchild (2008) adalah kepemimpinan 

suatu kemampuan yang melekat pada diri seseorang yang memimpin, yang tergantung 

dari macam – macam faktor, baik faktor intern maupun faktor ekstern. 

Kepemimpinan menurut Ardana et al (2012:179) adalah seseorang yang memiliki 

kemampuan memimipin artinya memiliki kemampuan untuk mempengaruhi perilaku 
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orang lain. Sedangkan menurut Sunyoto kepemimpinan adalah setiap upaya seseorang 

yang mencoba untuk memengaruhi tingkah laku seseorang atau kelompok, upaya untuk 

memengaruhi tingkah laku ini bertujuan untuk perorangan, tujuan teman, atau bersama – 

sama. 

Kepemimpinan yang dikemukakan oleh G.R.Terry, adalah: 

1. Aktivitas memimpin pada hakekatnya meliputi suatu hubungan. 

2. Adanya satu orang yang mempengaruhi orang – orang lain agar mereka mau 

bekerja kearah pencapaian sasaran tertentu.  

2.4.2 Sifat-sifat Pemimpin 

 Dan beberapa ilmuwan yang menyimpulkan tentang sifat – sifat kepemimpinan 

yang telah dikemukakan oleh Wiliam Henry, sebagai berikut: 

1. Motivasi kerja kuat. 

2. Keinginan untuk berprestasi. 

3. Perasaan hangat dengan para atasan. 

4. Minat terhadap realitas praktis. 

5. Hubungan- hubungan lancer dengan pihak atasan. 

6. Konsep tentang diri sendiri yang stabil dan yang digariskan dengan baik. 

Untuk lebih jelas tentang perbedaan pemimpin dan non pemimpin, maka kita dapat 

perhatikan di bawah ini: 

2.4.3 Karakter Pemimpin 

1. Memberikan inspirasi kepada pekerja. 

2. Melaksanakan pekerjaan dan mengembangkan pekerjaan. 
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3. Menerima tanggung jawab. 

2.4.4 Sedangkan karakter yang dimiliki non pemimpin  

1. Menekan pekerja. 

2. Melaksanakan pekerjaan dengan mengorbankan pekerja. 

3. Mengelak tanggung jawab. 

2.4.5 Hubungan Kepemimpinan Dengan Kinerja 

 Ciptodihardjo (2011) menyatakan bahwa faktor kepemimpinan juga berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan.Dari pendapat para ahli tersebut, dapat disimpulkan bahwa 

terdapat hubungan nyang erat dan pengaruh antara faktor kepemimpinan dan faktor 

kinerja karyawan. Di mana kepemimpinan akan menentukan bagaimana suatu anak buah 

atau karyawan akan bertindak. Bersikap sesuai dengan perintah, prosedur, dan arahan 

dari atasannya. Apabila suatu manajer dalam perusahaan menggunakan gaya 

kepemimpinan yang underpleasure / di bawah tekanan, maka seorang anak buah bekerja 

sesuai dengan yang diperintahkan. 

2.5       Kinerja Karyawan 

2.5.1       Kinerja karyawan menjadi dasar utama dalam keseimbangan anatra 

hubungan kompensasi, motivasi dan kepemimpinan. Ke tiga unsur tersebut, memliki 

hubungan dengan kinerja karyawan. Maka dari itu, beberapa ahli mengemukakan 

pendapatnya tentang kinerja karyawan. Kinerja berasal dari kata job perfomance atau 

actual perfomance yang berarti prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai 

oleh seseorang. Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang di capai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan fungsinya sesuai 
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dengan tanggung jawab yang di berikan kepadanya. Performance atau kinerja 

merupakan hasil atau keluaran dari suatu proses Nurlaila, (2010: 71). menurut 

pendekatan perilaku dalam manajemen, kinerja adalah kuantitas atau kualitas sesuatu 

yang dihasilkan atau jasa yang diberikan oleh sesorang yang melakukan pekerjaan 

Luthans, (2005: 165). Mangkunegara (2009:67) memberikan pengertian bahwa kinerja 

adalah “hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai 

dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya”. Rivai (2004:309) mencoba mempertegas tentang pengertian kinerja yaitu 

“merupakan hasil kerja yang konkret yang dapat diamati dan dapat diukur”. Bangun 

(2012:231) memberikan definisi kinerja sebagai hasil pekerjaan yang dicapai karyawan 

berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan. Dari beberapa pendapat di atas maka 

dapat diketahui bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang atau 

sekelompok orang dalam melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya sesuai dengan 

kriteria yang ditetapkan. Kinerja karyawan merupakan salah satu faktor penting yang 

dapat menentukan keberhasilan organisasi atau perusahaan. Maka, perlu diperhatikan 

mengenai masalah kinerja. Menurut Agustina (2009), kinerja adalah hasil kerja selama 

periode tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, misal standar, 

target/sasaran atau kriteria yang telah disepakati bersama.Kinerja merupakan perilaku 

nyata yang dilampirkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh 

karyawan sesuai dengan peranannya dalam perusahaannya (Rivai, 2005:309). Kinerja 

dapat diartikan sebagai kesuksesan seseorang dalam melaksanakan suatu pekerjaan 

(Sukmawati, 2008). Menurut Zainul, dkk. (2008) terdapat beberapa faktor yang 
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mempengaruhi kinerja, seperti : 1) efektivitas dan efisiensi, 2) otoritas,3) disiplin, 4) 

inisiatif.  

Mathis dan Jackson (2009:378) mengemukakan bahwa kinerja dapat diindikasi 

atau diukur melalui: (1) Kuantitas out put. (2) Kualitas out put. (3) Jangka waktu out put. 

(4) Kehadiran di tempat kerja. (5) Sikap kooperatif. Kinerja merupakan unjuk kerja yang 

dilakukan oleh karyawan yang biasanya dipakai sebagai dasar penelitian terhadap 

karyawan atau organisasi. Kinerja yang baik merupakan suatu syarat untuk tercapainya 

suatu tujuan organisasi, oleh karena itu perlu diupayakan agar kinerja karyawan dapat 

ditingkatkan. Seperti diketahui jurnal yang telah diteliti oleh Brahmasari dan Suprayetno 

(2008) yang menyatakan bahwa peran kinerja sangat penting dalam memotivasi kerja 

karyawan untuk melakukan pekerjaan yang ditugaskan kepada mereka. Sedarmayanti 

(2009:259) mengungkapkan bahwa kinerja terjemahan dari “performance”, yang 

berarti: 

1. Perbuatan, pelaksanaan pekerjaan, prestasi kerja, pelaksanaan pekerjaan yang 

berdaya guna.  

2. Pencapaian atau prestasi seseorang berkenaan dengan tugas yang diberikan 

kepadanya.  

3. Hasil kerja seorang pekerja, sebuah proses manajemen atau suatu organisasi 

secara keseluruhan, dimana hasil kerja tersebut haras dapat ditunjukkan buktinya 

secara konkrit dan dapat dikur (dibandingkan dengan standar yang telah 

ditentukan).  
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4. Performance is defined as the record of outcomes produced on a specific job 

function or activity during a specific time period (Bernardian, Russel, 1993:379). 

(Kinerja didefinisikan sebagai catatan mengenai out-come yang dihasilkan dari 

suatu aktivitas tertenru, selama kurun waktu tertentu pula).  

5. Hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam 

suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggungjawab masing-masing, 

dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak 

melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan etika.  

Tingkat kinerja karyawan membutuhkan suatu penilaian kinerja. Penilaian 

kinerja yang adil membutuhkan standar yaitu patokan yang dapat digunakan sebagai 

perbandingan terhadap kinerja antar karyawan. Standar kinerja pekerjaan (performance 

standard) menetapkan tingkat kinerja pekerjaan yang diharapkan dari pelaksana 

pekerjaan dan kriteria pengukuran kesuksesan pekerjaan. Simamora juga menyatakan 

bahwa semakin jelas standar kinerjanya, makin akurat pula tingkat penilaian kinerjanya. 

Tujuan pembuatan standar kinerja pekerjaan adalah untuk membentuk pedoman 

pengukuran kinerja aktual.  

2.5.2 Tujuan Kinerja Karyawan 

Tujuan di lakukan penelitian kinerja secara umum adalah untuk memberikan 

umpan balik kepada karyawan dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan dan 

organisasi dan dalam kegunaannya terkait dengan pengambilan kebijakan SDM seperti 

tujuan promosi, pendidikan dan pelatihan, dan lain-lain.  



32 

 

Sedarmayanthi (2010:263) menyampaikan tujuh tujuan penilaian kinerja, yaitu, sebagai 

berikut.  

1. Mengetahui keterampilan dan kemampuan karyawan.  

2. Sebagai dasar perencanaan bidang kepegawaian khususnya penyempurnaan 

kondisi kerja, peningkatan mutu dan hasil kerja.  

3. Sebagai dasar pengembangan dan pendayagunaan karyawan seoptimal 

mungkin, sehingga dapat diarahkan jenjang/rencana kariernya, kenaikan pangkat 

dan kenaikan jabatan.  

4. Mendorong terciptanya hubungan timbal balik yang sehat antara atasan dan 

bawahan.  

5. Mengetahui kondisi organisasi secara keseluruhan dari bidang kepegawaian, 

khususnya kinerja karyawan dalam bekerja.  

6. Secara pribadi, karyawan mengetahui kekuatan dan kelemahannya sehingga 

dapat memacu dan mengenal bawahan atau karyawannya, sehingga dapat lebih 

memotivasi karyawan.  

7. Hasil penelitian pelaksanaan pekerjaan dapat bermanfaat bagi penelitian dan 

pengembangan di bidang kepegawaian.  

2.5.3 Faktor-faktor Penilaian Kinerja  

Menurut Moeheriono, (2009: 106) faktor-faktor penilaian adalah aspek-aspek 

yang diukur dalam proses penilaian kinerja individu. Faktor penilaian tersebut terdiri 

atas empat aspek, yakni sebagai berikut:  
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1. Hasil kerja, yaitu keberhasilan karyawan dalam pelaksanaan kerja (output) 

biasanya terukur, seberapa besar yang telah dihasilkan, berapa jumlahnya dan 

beberapa besar kenaikannya, misalnya omset pemasaran, jumlah keuntungan dan 

total perputaran aset, dan lain-lain. 

2. Perilaku, yaitu aspek tindak tunduk karyawan dalam melaksanakan pekerjaan, 

pelayanan, kesopanan, sikap, dan perilakunya baik terhadap sesama karyawan 

maupun kepada pelanggan.  

3. Atribut dan kompetensi, yaitu kemahiran dan penguasaan karyawan sesuai 

tuntutan jabatan, pengetahuan, kemitraan dan keahliannya, seperti 

kepemimpinan, inisiatif, dan komitmen.  

4. Komparatif, yaitu membandingkan hasil kinerja karyawan dengan karyawan 

lainnya yang selevel dengan yang bersangkutan, misalnya sesama sales berapa 

besar omset penjualanya selama satu bulan.  

Jadi penilaian kinerja adalah penilaian tentang prestasi kerja karyawan dan 

penilaian kerja sangat penting bagi manajemen untuk digunakan dalam menjelaskan 

tujuan dan standar kerja. Dalam persaingan global, perusahaan menuntut kinerja yang 

tinggi. Seiring dengan itu, karyawan membutuhkan umpan balik atas kinerja mereka 

sebagai pedoman perilakunya dimasa mendatang. 

2.5.4  Indikator Kinerja Karyawan 

Menurut Prawirosentono, (2008: 27), kinerja dapat dinilai atau diukur dengan 

beberapa indikator yaitu : a) Efektifitas, Efektifitas yaitu bila tujuan kelompok dapat 

dicapai dengan kebutuhan yang direncanakan, b) Tanggung jawab, Merupakan bagian 
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yang tak terpisahkan atau sebagai akibat kepemilikan wewenang, c) Displin, Yaitu taat 

pada hukum dan aturan yang berlaku. Disiplin karyawan adalah ketaatan karyawan yang 

bersangkutan dalam menghormati perjanjian kerja dengan perusahaan dimana dia kerja, 

d) Inisiatif, Berkaitan dengan daya pikir, kreatifitas dalam bentuk suatu ide yang 

berkaitan dengan tujuan perusahaan dan atasan yang baik. Dengan perkataan lain 

inisiatif karyawan merupakan daya dorong kemajuan yang akhirnya akan mempengaruhi 

kinerja karyawan. 

2.6 Penelitian Terdahulu 

Tabel 2.6 

Ringkasan Penelitian Terdahulu 

No Judul,Nama 

Peneliti,Tahun Judul 

Variabel 

penelitian 

Alat 

Penelitian 

Saran 

1 Ni Made Tina Febriani. 

Pengaruh motivasi, 

kompensasi serta 

lingkungan kerja fisik 

terhadap kinerja 

karyawan Hotel The 

Niche Bali.  

Variabel 

Independen: 

X1 : motivasi 

X2: kompensasi 

X3:lingkungan 

kerja fisik 

Variabel 

Dependen 

Y:kinerja 

karyawan 

SPSS Perusahaan harus memperhatikan dan 

memperbaiki system pemberian 

kompensasi . Kompensasi harus 

dapat mencukupi kebutuhan 

hidupnya sehari hari. Hotel The 

Niche Bali harusnya melaksanakan 

program pendidikan dan pelatihan 

agar karyawan memilki ketrampilan 

tugas dengan baik. 

2 I Ketut Kusuma Yogi 

Antara. Pengaruh 

kepemimpinan, 

lingkungan kerja fisik, 

dan kompensasi pada 

kinerja karyawan UD. 

Terus di Bali. Fakultas 

ekonomi dan bisnis 

Unud Bali, Indonesia. 

Variabel 

Independen: 

X1: 

kepemimpinan 

X2:lingkungan 

kerja fisik 

X3:kompensasi 

Variabel 

Dependen: 

Y: kinerja 

karyawan 

SPSS Pimpinan perusahaan hendaknya 

lebih memperhatikan kebutuhan para 

bawahannya . Pimpinan yang 

memilki kemampuan untuk 

memperhatikan kebutuhan bawahan 

dengan baik, akan mendapatkan 

simpati dari bawahan , dan bawahan 

tidak akan segan menunjukan kinerja 

yang lebih baik. Oleh karena itu. 

Karyawan tidak akan perlu khawatir 

kekurangan biaya untuk menyambut 

hari raya, apalagi kenaikan harga 

kebutuhan pokok saat ini melambung 

tinggi. 
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3 Slamet Riyadi. Pengaruh 

kompensasi finansial, 

gaya kepemimpinan dan 

motivasi kerja terhadap 

kinerja karyawan pada 

perusahaan manufaktur 

di Jawa Timur. Fakultas 

ekonomi Universitas 17 

agustus 1945 

Variabel 

Independen: 

X1: kompensasi 

finansial 

X2: gaya 

kepemimpinan 

X3: motivasi 

kerja 

Variabel 

dependen: 

Y: kinerja 

karyawan 

SPSS Penelitian ini ditujukan untuk 

menguji pengaruh kompensasi 

finansial, gaya kepemimpinan dan 

motivasi terhadap kinerja karyawan. 

Hasil penelitian menunjukan bahwa 

kompensasi finansial tidak 

mempengaruhi motivasi kerja 

maupun kinerja karyawan.. 

4 Arief Chardir Abdillah. 

Pengaruh 

kepemimpinan, stress 

kerja, disiplin kerja, dan 

kompensasi dengan 

kinerja pegawai. 

Program pasca sarjana 

magister manajemen 

Universitas 

Muhamaddiyah 

Variabel 

Independen: 

X1: 

kepemimpinan 

 

X2: stress kerja 

 

X3: disiplin 

kerja 

 

X4: kompensasi 

 

 

 

Variabel 

Dependen: 

 

Y: kinerja 

karyawan 

SPSS Ada pengaruh yang positif dan 

signifikan antara kepemimpinan, 

disiplin kerja, dan kompensasi 

terhadap kinerja pegawai KPP 

Pratama Boyolali, Variabel 

kepemimpinan mempunyai pengaruh 

yang paling dominan terhadap kinerja 

pegawai KPP Pratama Boyolali. 

Untuk peneliti selanjutnya agar 

menambah dengan variabel variabel 

lainnya misalnya motivasi kerja dan 

budaya kerja. Pimpinan hendaknya 

mampu menggunakan jabatan dan 

kekuasannya untuk mengatur 

bawahannya sesuai dengan situasi 

dan kondisi yang terjadi di lapangan. 

Kompensasi dalam hal ini TKPN 

berpengaruh positif terhadap kinerja 

pegawai sehingga disarankan untuk 

dipertahankan bahkan bila perlu 

diteltit lebih jauh mengenai kinerja 

pegawai terhadap  cara penentuan 

peringkat jabatan serta evaluasi  
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5 Christilla O. Posuma. 

Kompetensi, kompensasi 

dan kepemimpinan 

pengaruhnya terhadap 

kinerja karywan pada 

rumah salit ratumbuyang 

Manado. Fakultas 

ekonomi dan bisnis 

jurusan manajemen 

Universitas Sam 

Ratulangi Manado. Vol 

1 no 4 desember 2013 

Variabel 

Independen: 

 

X1:kompetensi 

 

X2:kompensasi 

X3: 

kepemimpinan 

 

Variabel 

dependen: 

 

Y:kinerja 

karyawan 

SPSS Kompetensi, kompensasi dan 

kepemimpinan berpengaruh secara 

simultan terhadap kinerja karyawan. 

Kompetensi berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. 

6 Agiel Puji Damayanti. 

Pengaruh kompensasi 

dan motivasi kerja 

terhadap kinerja 

karyawan perusahaan 

daerah air minum 

(PDAM) Surakarta.  

Vol 2 no 1 oktober 2013 

Variabel 

Independen: 

 

X1: kompensasi 

 

X2: motivasi 

kerja 

 

Variabel 

Dependen: 

 

Y: kinerja 

karyawan 

SPSS 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ada pengaruh yang signifikan 

kompensasi terhadap kinerja 

karyawan perusahaan daerah air 

minum Surakarta. Pemberian 

kompensasi dari perusahaan 

sebaiknya disesuaikan dengan kinerja 

yang diciptakan oleh karyawan. 

Penelitian ini memilki keterbatasan 

sehingga di dalam penelitian ini 

sekiranya peneliti lain bisa 

mengembangkan hasil penelitian. 

7 Nyoman Angga 

Krisnanda. Pengaruh 

disiplin kerja, motivasi 

kerja dan kompensasi 

terhadap kinerja 

karyawan respati Sanur 

Beach Hotel. FEB Unud 

Bali. 

Variabel 

Independen: 

X1: disiplin 

kerja 

X2: motivasi 

kerja 

X3: kompensasi 

 

 

Variabel 

Dependen: 

Y:kinerja 

karyawan 

 

SPSS Perusahaan harus lebih 

memperhatikan pemberian 

kompensasi yang layak bagi 

karyawannya sehingga karyawan 

tersebut dapat bekerja dan optimal 

sehingga berpengaruh positif bagi 

kinerjanya, karena kompensasi 

memiliki pengaruh yang dominan 

terhadap kinerja karyawan. 
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8 Rizki Fajar Rosy Utama. 

Pengaruh kompensasi, 

motivasi dan lingkungan 

kerja terhadap kinerja 

karyawan. Vol.5 no.2 

februari 2016. 

Variabel 

Independen: 

X1: kompensasi 

X2: motivasi 

X3: lingkungan 

kerja 

Variabel 

Dependen: 

Y:kinerja 

karyawan 

SPSS Untuk mendukung hasil penelitian ini 

disarankan kepada peneliti – peneliti 

selanjutnya untuk melakukan 

penelitian serupa dengan 

menambahkan variabel variabel lain 

yang dapat mempengaruhi kinerja 

karywan agar hasil penelitian dapat 

lebih lengkap. Selain itu, adanya 

pengaruh kompensasi, motivasi dan 

lingkungan kerja dapat 

meyeimbangkan kinerja karyawan. 

9 Moh. Lukmanul H. 

Lapadegan. Pengaruh 

faktor 

pendidikan/pelatihan , 

motivasi dan kompensasi 

terhadap kinerja pegawai 

dinas pendapatan daerah 

prov. Sulawesi utara. 

Variabel 

Independen: 

X1: faktor 

pendidikan/pelat

ihan 

X2: motivasi 

X3: kompensasi 

Variabel 

Dependen: 

Y: kinerja 

karyawan 

SPSS 

 

Faktor kompensasi merupakan faktor 

yang paling dominan dalam 

menigkatkan kinerja pegawai 

sehingga selayaknya hal ini 

diperhatikan pimpinan. Peningkatan 

motivasi melalui reward atau 

penghargaan and punishment 

sehingga pegawai termotivasi dalam 

menjalankan tugas – tugasnya. 

10 Nurul I. Sahlan. 

Pengaruh lingkungan 

kerja, kepuasaan kerja 

dan kompensasi terhadap 

kinerja karyawan pada 

PT. Bank sulut cabang 

airmadidi. Faklultas 

ekonomi dan bisnis. 

Universitas sam 

ratulangi Manado. 

Variabel 

Independen: 

X1: lingkungan 

kerja 

X2: kepuasaan 

kerja 

X3: kompensasi 

Variabel 

Dependen: 

Y: kinerja 

karyawan 

SPSS Mempertahankan bahkan 

menigkatkan kinerja karyawan 

sehingga tujuan utama dari organisasi 

bisa tercapai. 

  

Sumber: Berbagai jurnal dan penelitian 

2.2   Kerangka Pemikiran 

  Kerangka pemikiran yang diajukan ini untuk penelitian yang berdasarkan atas 

hasil teoritis seperti yang telah dijelaskan di atas tadi.Bahwa telah dibuktikan hubungan 

kompensasi, motivasi maupun kepemimpinan mempunyai pengaruh terhadap kinerja 

karyawan di perusahaan mana pun. Bila ke tiga faktor tersebut dapat berjalan dengan 
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lancar, maka perusahaan akan lebih cepat maju dari pesaing-pesaing di luar sana. Dasar 

persatuannya ketiga unsur yang telah disebut itu adalah atasan atau manajer dari 

perusahaan itu. Bagaimana cara atasan untuk mendeskripsikan unsur tersebut (hubungan 

kompensasi,motivasi dan kepemimpinan) di mana perusahaan mampu bertahan. 

Tabel 2.7 

Kerangka Konseptual 

 

 

 H1  

                                           H2     

 

                                             H3 

 

 

2.3 Hipotesis 

 Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap masalah yang masih praduga 

karena masih harus dibuktikan kebenarannya. Hipotesis dalam penelitian ini adalah: 

H1 : Kompensasi memiliki pengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan. 

Penjelasan hubungan kompensasi memiliki pengaruh signifikan positif terhadap kinerja 

karyawan adalah hubungan yang erat antara kompensasi dengan kinerja karyawan 

sangatlah sensistif sekali. Disebabkannya karena kompensasi sangat erat dengan segala 

hal yang telah dikerjakan oleh karyawan. Apabila kompensasi pada karyawan berjalan 

dengan proses yang lama, akan berpengaruh juga terhadap semua kalangan karyawan. 

Kompensasi 

(X1) 

Kinerja Karyawan 

(Y) 

Motivasi 

(X2) 

Kepemimpinan 

(X3) 
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Bentuk kompensasi merupakan semangat pada karyawan untuk menunjang pekerjaanya. 

Hal yang lebih dalam lagi adalah dalam persoalan terhadap karyawati – karyawati di 

perusahaan yang sudah berkeluarga. Terlebihnya, apabila ada karyawati dalam proses 

hamil dan akan menunggu kelahiran, perusahaan akan memberikan bonus kompensasi. 

Begitupun pula halnya apabila ada karyawan yang lembur kerja akan diberikan 

kompensasi tambahan sebagai hadiahnya karena sudah bekerja keras. 

H2 : Motivasi memiliki pengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan. 

Penjelasan hubungan motivasi memiliki pengaruh signifikan positif terhadap kinerja 

karyawan adalah hubungan antara motivasi terhadap kinerja karyawan berguna untuk 

melakukan kegiatan untuk mencapai tujuan. Dasar yang paling kuat selain hubungan 

disiplin adalah hubungan motivasi. Persepsi mengenai motivasi bagi kalangan karyawan 

dan juga atasan sangatlah tidak asing bagi telinga mereka. Motivasi yang tinggi dapa 

membantu untuk mengerjakan tugas tepat waktu dan juga menumbuhkan kepercayaan 

diri. Selain itu, menumbuhkan kekompakan yang erat bagi karyawan dan atasannya. 

Kembali lagi, perusahaan yang berani bersaing adalah perusahaan yang sudah 

menciptakan kesatuan antara karyawan dan juga atasannya dalam lingkungan kerja. 

Tujuan motivasi selain itu adalah, kemampuan karyawan dalam mengatasi kesulitan dan 

mengenai tentang motif berdasarkan uang. 

H3 :  Kepemimpinan memiliki pengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan. 

Penjelasan kepemimpinan memiliki pengaruh signifikan positif terhadap kinerja 

karyawan adalah kepemimpinan dalam lingkungan kerja memiliki jabatan yang tinggi di 

perusahaan. Sebagai kepemimpinan memilki tanggung jawab yang besar ataupun kecil 
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harus siap untuk menyelesaikannya. Sikap dari kepemimpinan yang motivasi kerja kuat 

dapat dicontoh oleh karyawan – karyawannya. Maka dari itu, adanya pengaruh antara 

kepemimpinan terhadap kinerja karyawan sangat besar. Kepemimpinan yang tangguh 

dapat dipertahankan apabila ada dukungan dari seluruh karyawan untuk memajukan 

perusahaan. Hal itu, dapat disimpulkan dengan rasa kepemimpinan kuat yang didukung 

oleh seluruh karyawan di Hotel Louis Kienne Simpang Lima Semarang. 

H4 : Kompensasi, motivasi dan kepemimpinan  memiliki pengaruh signifikan positif 

terhadap kinerja karyawan. 

Penjelasan dari kompensasi, motivasi dan kepemimpinan terhadap kinerja karyawan 

adalah hubungan dari ketiga unsur tersebut memang sangat erat dengan kinerja 

karyawan di perusahaan. Apabila diantara ketiga unsur tidak berjalan, maka sangatlah 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Suatu wujud kompensasi berguna untuk 

memacu semangat karyawan dalam bekerja. Di dalam perusahaan, karyawan tidak 

hanya butuh kompensasi saja, melainkan motivasi dan kepemimpinan yang kuat untuk 

menopangnya. Kompensasi yang diberikan cukup kecil akan berpengaruh langsung 

terhadap motivasinya. Dan kepemimpinan yang dilatih akan berkurang juga. Dari semua 

yang di atas, dapat disimpulkan bahwa kebenaran tentang hubungan kompensasi, 

motivasi dan kepemimpinan terhadap kinerja karyawan sangatlah erat bagi 

memajukannya perusahaan. 

Kesimpulan dari hipotesis adalah: 

H1:  Kompensasi memiliki pengaruh signifikan positif terhadap kinerja  karyawan.  

H2: Motivasi memiliki pengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan. 
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H3: Kepemimpinan memiliki pengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan. 

H4: Kompensasi, motivasi dan kepemimpinan memiliki pengaruh signifikan positif 

terhadap kinerja karyawan. 

 


