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ABSTRAK 

 

MURSALIM, Pengaruh Konfensasi Finansial dan Non Finansial Terhadap 

Prestasi Kerja Karyawan PDAM Majene, dibimbing oleh (H. Mujhirin M 

Yamin dan Wahadania). 

Tujuan penelitian ini untuk mengetahui Apakah   Kompensasi   Finansial   

berpengaruh terhadap   Prestasi Kerja Karyawan Perusahaan Daerah Air Minum 

(PDAM) Kabupaten Majene, Apakah Kompensasi Non Finansial berpengaruh 

terhadap Prestasi Kerja Karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) 

Kabupaten Majene,  Apakah  Kompensasi  Finansial  dan  Kompensasi  Non 

Finansial berpengaruh terhadap Prestasi Kerja Karyawan Perusahaan Daerah Air 

Minum (PDAM) Kabupaten Majene. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian 

ini menggunakan sampel jenuh dimana semua populasi dijadikan sampel sebanyak 

60. Teknik analisis data menggunakan analisis regresi linear berganda dengan 

bantuan spss 22. Adapun hasil penelitian yang didapatkan ialah 1) kompensasi 

finansial berpengaruh dan signifikan terhadap prestasi kerja karyawan 2) Non 

finansial berpengaruh dan signifikan terhadap prestasi kerja karyawan 3) finansial 

dan non finansial secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

prestasi kerja karyawan.    

 

Kata Kunci :  Finansial, Non Finansial, Kinerja Karyawan 
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BAB I 

 
PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 
 

Sesuai kodratnya kebutuhan hidup manusia sangat beragam, baik jenis 

maupun tingkatannya. Semakin luas pandangan seseorang, semakin ia 

merasa bahwa semakin banyak kebutuhannya yang belum terpenuhi.untuk 

dapat memenuhi beraneka ragam kebutuhan manusia harus bekerja, karena 

dengan bekerja manusia akan mempunyai sarana untuk mencapai 

keinginannya tersebut. Beragam pilihan lapangan kerja tersedia didepan 

mereka, tergantung dari bagaimana manusia memanfaatkannya.beberapa 

golongan manusia senang bekerja sendiri, tetapi sebagian lebih senang 

bekerja dengan orang lain, yaitu agar mereka mempunyai penghasilan tetap. 

Karyawan merupakan sumber daya manusia yang terpenting dalam 

sebuah perusahaan dikarenakan memiliki peran yang amat stategis dalam 

keberlangsungan suatu perusahaan seperti kreativitas, bakat, dan tenaga yang 

dimiliki. Dimana era globalisasi saat ini juga menuntut perusahaan untuk 

dapat meningkatkan kualitas dan kinerja sumber daya manusia atau 

karyawan yang  dimilikinya.  Dilakukanya peningkatan kinerja karyawan 

sangat perlu dilakukan karena semakin ketatnya persaingan pada saat ini. 

Begitu juga dengan sebaliknya, karyawan memiliki kebutuhan yang ingin 

dipenuhi, hal inilah yang mejadi motivasi para karyawan untuk melakukan 

sesuatu, termasuk melakukan pekerjaan atau bekerja. 
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Sumber Daya Manusia (SDM), merupakan harta yang penting bagi 

keberlangsungan sebuah organisasi, begitu juga dengan manajemen yang 

efektif dan efisien merupakan kunci keberhasilan suatu organisasi atau 

perusahaan. Maka dari itu sangat disarankan supaya perusahaan mampu 

bersikap adil kepada para karyawanya, dikarenakan setiap karyawan berhak 

mendapatkan keadilan dalam bidang penghargaan ataupun yang lainnya 

sebagai proses timbal balik atas jasa yang telah dia berikan kepada 

perusahaan, sehingga dapat meningkatkan motivasi para karyawan dalam 

menjalankan kewajibanya sebagai seorang  pekerja. Hubungan kerja yang 

saling menguntungkan antara perusahaan dan karyawan sangat diperlukan 

dalam rangka mendorong semangat kerja karyawan. Dimana perusahaan 

harus mulai memperhatikan aspek kesejahteraan para karyawanya, 

pengelolahan sumber daya manusia yang tepat salah satunya dapat dilihat 

dari pemberian kompensasi. 

Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para karyawan 

sebagai balasan jasa untuk kerja yang telah ia lakukan. Dimana kompensasi 

tersebut ada dua jenis yaitu kompensasi finansial dan kompensasi 

nonfinansial. Kompensasi finansial adalah kompensasi yang dirasakan secara 

lansung oleh penerimanya, misalnya gaji, insentif dan juga upah, sedangkan 

kompensasi non finansial dibagi menjadi dua yaitu benefit dan service.
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Benefit merupakan satu bentuk bantuan uang yang diberikan kepada 

karyawan serta individu, sedangkan service merupakan layanan yang tidak 

menimbulkan nilai finansial tetapi dapat dirasakan dampaknya secara 

lansung oleh para karyawan, seperti halnya fasilitas olahraga, fasilitas 

kerohanian dan lain-lain. 

Simanjuntak (2013:01) menyatakan bahwa kinerja merupakan tingkat 

pencapaian atau keberhasilan dalam rangka mewujudkan tujuan perusahaan. 

Pada perusahaan yang modern, kinerja karyawan menjadi hal yang sangat 

penting dikarenakan setiap perusahaan dituntut atau diwajibkan untuk 

meningkatkan mutu kinerja para karyawanya, berdasarkan pemberian 

kompensasi yang tidak sama atau lebih kecil atau dapat dikatakan tidak adil 

dapat menciptakan tingkat motivasi kerja para karyawan rendah. Perusahaan 

dianjurkan untuk mencari jalan yang terbaik untuk menyelesaikan masalah- 

masalah seperti ini, supaya para karyawan  mampu meningkatkan mutu 

kualitas kinerja mereka dengan memotivasi mereka supaya bekerja dengan 

lebih giat lagi. 

Pemerintah menetapkan satu perusahaan daerah air minum di 

kabupaten/kota untuk mengelola sumber air minum. Perusahaan Daerah Air 

Minum (PDAM) merupakan salah satu BUMD yang dimiliki pemerintah 

daerah. Berdasarkan Undang-Undang No. 5 tahun 1962 sebagai usaha milik 

Pemerintah Daerah (Pemda) yang memberikan jasa pelayanan dan 

menyelenggarakan kemanfaatan umum di bidang air minum. Aktivitas 

PDAM mulai dari memproduksi,   mengolah,   dan   mendistribusikan   air
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bersih ke pelanggan.  Salah satu perusahaan daerah air minum yang ada di 

 
Indonesia adalah PDAM Kota Majene. 

 

 

Perusahaan Daerah Air Minum Majene didirikan pada tahun 1976 

berdasarkan dengan peraturan Daerah No. 5 / PD/ TH / 1976 Tanggal 

11 Juni 1976 dan telah memiliki prestasi kerja karyawan yang naik turun. 

Hasil evaluasi tahun 2016 jumlah PDAM sehat sebanyak 198 PDAM, tahun 

2017 naik menjadi 209 PDAM dan tahun 2018 sebanyak 223 PDAM masuk 

kategori sehat termasuk PDAM Mejene (Kementrian PUPR, 2023). 

Setiap perusahaan mengharapkan memiliki karyawan yang prestasi 

kerjanya tinggi. Dijelaskan oleh Wirawan (2009) prestasi kerja tinggi dapat 

diketahui melalui indikator dari: (1) hasil kerja berupa kuantitas hasil kerja, 

kualitas hasil kerja, dan efisiensi dalam melaksanakan tugas. (2) secara 

kualitatif berupa (a) perilaku kerja meliputi disiplin kerja, inisiatif, dan 

ketelitian. (b) Sifat pribadi karyawan yang ada hubungannya dengan 

pekerjaan antara lain kepemimpinan, kejujuran dan kreativitas. 

Namun, beberapa indikator prestasi kerja karyawan PDAM Mejene 

juga tidak sesuai dengan hasil yang diharapkan, seperti kurangnya inisiatif 

karyawan dan beberapa pekerjaan yang tidak dapat diselesaikan tepat waktu. 

Hal ini berdasarkan hasil wawancara dengan salah satu karyawan PDAM 

Majene pada tahun 2022. Selain itu, pada Desember 2022 sejumlah rumah 

warga tidak didialiri air PDAM selama 2 hari (Hasbi, 2022). 

Faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja adalah motivasi, 

kepuasan kerja, tingkat stres, kondisi fisik pekerjaan, sistem kompensasi dan
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desain pekerjaan (Kurniawan, 2019). Salah satu faktor yang mempengaruhi 

prestasi kerja karyawan adalah kompensasi. Kompensasi dianggap memiliki 

peranan lebih besar 

untuk meningkatkan kinerja karena kompensasi merupakan segala 

sesuatu yang diterima karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka 

(Handoko, 2014). 

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Zulkarnaen & 

Herlina (2018) yang menyatakan bahwa kompensasi finansial langusung dan 

tidak langsung memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan yang ditunjukkan dari hasil uji regresi linier yang telah 

membuktikan hipotesis kedua. Selain itu terdapat indikator yang memiliki 

nilai tertinggi  yaitu: dari indikator   peluang   tehadap   karyawan   yang 

memiliki  jenjang  pendidikan  lebih tinggi untuk mendapatkan karir atau 

jabatan yang lebih baik, juga dengan peningkatkan prestasi kerja melalui 

pelatihan. Sehingga dapat dikatakan, semakin tinggi kompensasi yang 

diberikan, maka dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

Berdasarkan hasil observasi terhadap karyawan Perusahaan Daerah Air 

Minum Majene, ditemukan bahwa besaran kompensasi yang diberikan 

perusahaan berbeda-beda. Besar kompensasi yang didapatkan tergantung 

dengan pekerjaan yang berhasil ia selesaikan. Setelah Peneliti melakukan 

observasi pendahuluan terhadap beberapa karyawan, ditemukan bahwa 

beberapa karyawan merasa termotivasi bekerja apabila mendapatkan 

kompensasi finansial yang cukup besar, sebaliknya apabila karyawan tidak
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puas dengan kompensasi yang diberikan maka akan membuatnya merasa 

malas dan menurunkan prestasi kerja. 

Melihat fenomena tersebut maka Perusahaan Daerah Air Minum 

Majene sebagai  salah  satu  persahaan  daerah   harus  mampu  menjaga 

eksistensinya    di tengah persaingan dengan bersaing secara sehat. 

Berdasarkan masalah tersebut, sehingga   penulis   mengangkatnya   dalam 

penelitian    yang    berjudul    “Pengaruh Kompensasi Finansial terhadap 

Prestasi Karyawan Perusahaan Daerah Air Minum Majene” 

1.2 Rumusan masalah 
 

Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan di atas, maka 

rumusan masalah dalam penelitian ini adalah: 

1. Apakah   Kompensasi   Finansial   berpengaruh terhadap   Prestasi 

Kerja Karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kabupaten 

Majene? 

2. Apakah Kompensasi Non Finansial berpengaruh terhadap Prestasi 

Kerja Karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kabupaten 

Majene? 

3. Apakah  Kompensasi  Finansial  dan  Kompensasi  Non Finansial 

berpengaruh terhadap Prestasi Kerja Karyawan Perusahaan Daerah 

Air Minum (PDAM) Kabupaten Majene? 

1.3 Tujuan Penelitian 
 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah dikemukakan 

sebelumnya, maka penelitian ini bertujuan untuk:
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1. Untuk    mengetahui  pengaruh    kompensasi    finansial  terhadap 

prestasi    kerja    karyawan    Perusahaan    Daerah    Air    Minum 

(PDAM) Kabupaten Majene. 

2 Untuk mengetahui pengaruh  kompensasi non finansial terhadap 

prestasi kerja karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) 

Kabupaten Majene. 

3. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi finansial dan kompensasi 

non finansial terhadap prestasi kerja karyawan Perusahaan Daerah 

Air Minum (PDAM) Kabupaten Majene 

1.4 Manfaat Penelitian 

 
1.4.1    Manfaat teoritis 

 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi kepada 

masyarakat tentang pengaruh kompensasi finansial terhadap prestasi kerja 

Perusahaan Daerah Air Minum Majene serta penelitian ini diharapkan dapat 

dijadikan bahan masukan (referensi) bagi para peneliti yang akan melakukan 

penelitian. 

1.4.2    Manfaat praktis 

 
1.4.2.1 Bagi Peneliti 

 
Sebagai penerapan ilmu yang telah didapatkan dan mengatasi 

permasalahan yang terkait dengan kompensasi finansial dan prestasi kerja 

karyawan serta bidang ilmu secara umum.
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1.4.2.2 Bagi perusahaan 

 
Memberikan masukan kepada perusahaan terkait dengan permasalahan 

pada kompensasi   finansial   dan   kinerja   sehingga   dapat diselesaikan   

dan   menjadi masukan untuk perbaikan di masa yang akan datang. 

1.4.2.3 Bagi Peneliti Selanjutnya 

 
Menjadi referensi bagi peneliti selanjutnya yang hendak mengambil 

topik atau permasalahan yang sama. 

1.5 Batasan Penelitian 
 

Berdasarkan pemaparan di atas, maka dapat diketahui bahwa terdapat 

banyak faktor yang mempengaruhi prestasi kerja karyawan, namun dalam 

penelitiain ini dibatasi terkait faktor kompensasi finansial terhadap prestasi 

kerja karyawan Perusahaan Daerah Air Minum Majene.



 

 
 
 

 
BAB II 

 

KAJIAN PUSTAKA 
 

 

2.1 Landasan Teori 

 
2.1.1    Kompensasi 

 
2.1.1.1 Pengertian Kompensasi 

 
Menurut Sinambela (2017) kompensasi merupakan total dari semua 

penghargaan yang diberikan pada pegawai sebagai imbalan atau jasa mereka 

berikan kepada organisasi. Sedangkan menurut Dessler (2015), kompensasi 

merupakan  semua bentuk  bayaran  atau  imbalan  yang diberikan  kepada 

pegawai dan timbul dari hubungan kerja mereka. Sejalan dengan hal tersebut, 

Nurcahyo (2015) mengatakan bahwa kompensasi adalah segala sesuatu yang 

diterima para karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka yang seimbang 

dengan pengharapan karyawan untuk memenuhi kebutuhan akan rasa puas 

atas prestasi yang telah dicapai dan selaras dengan tujuan strategis usaha 

perusahaan. 

Berdasarkan pemaparan terkait pengertian kompensasi di atas, maka 

dapat disimpulkan bahwa kompensasi adalah segala sesuatu yang diberikan 

kepada karyawan sebagai bentuk penghargaan atas kerja maupun jasa 

sebagai bentuk rasa puasyang selaras dengan strategi perusahaan. 

2.1.1.2 Tujuan Kompensasi 

Menurut Sihombing et al (2015) tujuan kompensasi yang efektif 

meliputi hal-hal berikut: 
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1.    Memperoleh personal yang berkualitas 

 
2.    Mempertahankan karyawan yang ada 

 
3.    Menjamin keadilan 

 
4.    Penghargaan terhadap perilaku yang diinginkan 

 
5.    Mengendalikan biaya 

 
6.    Mengikuti aturan hukum 

 
7.    Memfasilitasi pengertian 

 
8.    Meningkatkan efisiensi administrasi 

 
Suparyadi (2015) mengungkapkan tujuan pemberian kompensasi 

adalah sebagai berikut: 

1.    Menghargai Kinerja 

 
2.    Memperoleh SDM berkualitas 

 
3.     Mempertahankan pegawai 

 
4.    Menjamin Keadilan 

 
5.    Mengendalikan Biaya 

 
6.    Mengikuti Peraturan Pemerintah 

 
Sedangkan menurut Batjo & Shaleh (2018, p. 83) tujuan pemberian 

kompensasi secara terperinci adalah: 

1.    Ikatan Kerja Sama 

 
Sistem kompensasi akan menjalin ikatan formal antara pegawai dan 

organisasi. Pegawai dituntut untuk bekerja sesuai uraian jabatannya, 

sedangkan organisasi harus memberikan kompensasi yang layak sesuai 

peraturan dan perjanjian yang telah disepakati sebelumnya
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2.    Kepuasan Kerja 

 
Kepuasan   kerja   dapat   diperoleh   dari   penerimaan   kompensasi, 

sehingga pegawai dan keluarganya  dapat memenuhi kebutuhan 

fisiologisnya, perolehan status sosial, dan aktualisasi pegawai terhadap 

kemampuannya di organisasi. 

3.    Pengadaan Efektif 

 
Pengadaan efektif dapat diperoleh jika proses pengadaan yang dimulai 

dari rekrutmen, seleksi, pengenalan, dan penempatan dengan kompensasi 

yang ditawarkan kompetitif sehingga akan banyak pelamar yang berkualitas 

yang akan mendaftar di organisasi tersebut. 

4.    Motivasi 

 
Motivasi dari manajer dapat secara efektif memengaruhi kinerja 

pegawai jika kompensasi yang ditawarkan kepada pegawai nilainya layak 

dan adil. 

5.    Stabilitas Pegawai 

 
Stabilitas  pegawai yang  ditandai  dengan  kinerja  yang  tinggi  dan 

tingkat perputaran pegawai yang rendah, hal ini dapat terjadi jika kompensasi 

yang ditawarkan kepada pegawai bersaing dengan organisasi sejenis,   

ditambah   dengan   program   pemeliharaan   tenaga   kerja   yang memadai. 

6.    Disiplin
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Disiplin  merupakan  ketaatan  pegawai  atas  peraturan,  kebijakan, dan 

perintah atasan atas pekerjaan. Kedisiplinan semakin tinggi jika ada 

kompensasi di dalamya. 

7.    Pengaruh Serikat Buruh 

 
Pengaruh  serikat  buruh  beberapa  dekade  ini  sangat  kuat 

pengaruhnya, dimana dengan pemberian kompensasi yang layak dan 

ditambah dengan program pemeliharaan tenaga kerja, maka organisasi akan 

mendapatkan sumber daya manusia yang baik. 

8.    Pengaruh Pemerintah 

 
Pepatah  mengatakan  dimana  tanah  dipijak  disitu  langit  dijunjung 

yang berarti bahwa semua organisasi yang berlokasi di Indonesia harus 

mengikuti peraturan perundang-undangan negara Republik Indonesia dan 

juga   mengikuti Peraturan   Pemerintahan   setempat   atau   yang   biasa 

disingkat Perda. Organisasi dapat berjalan dengan pengamanan pemerintah 

fengan mematuhi peraturan ini maka perizinan organisasi akan berjalan 

lancar dan menyebabkan. 

 

2.1.1.3 Jenis Jenis Kompensasi 
 

Menurut Mangkunegara (2017, p. 85) ada dua bentuk kompensasi 

pegawai, yaitu sebagai berikut: 

1.    Kompensasi langsung 

 
a.   Upah adalah pembayaran berupa uang yang biasanya dibayarkan 

kepada pegawai secara per jam, per hari, dan per setengah hari.
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b.   Gaji   merupakan   uang   yang   dibayarkan   kepada   pegawai 

atas   jasa pelayanannya yang diberikan secara bulanan. 

2.    Kompensasi tidak langsung 

 
a.   Benefit adalah nilai keuangan (moneter) langsung untuk 

pegawai yang secara cepat dapat ditentukan. 

b.   Pelayanan adalah nilai keuangan (moneter) langsung untuk 

pegawai yang tidak dapat secara mudah ditentukan. 

Sedangkan Sinambela (2017) yang menyatakan bahwa kompensasi 

terbagi menjadi dua, yaitu: 

1.    Kompensasi Finansial 

 
Kompensasi finansial merupakan kompensasi yang diberikan dalam 

bentuk uang. Terdapat dua jenis kompensasi finansial, yaitu: 

a.    Kompensasi   Finansial   Langsung.   Menurut   Hasibuan   (2013,   p. 

 
118) kompensasi finansial langsung merupakan kompensasi yang 

diterima oleh karyawan yang mempunyai hubungan langsung dengan 

pekerjaan    yaitu, dalam bentuk gaji, upah, dan upah insentif. 

Kompensasi langsung memiliki indikator sebagai berikut. 

1)    Gaji  adalah  balas  jasa  yang  dibayar  secara  periodik  kepada 

karyawan tetap serta mempunyai jaminan yang pasti. Maksudnya 

pekerja akan tetap dibayarkan walaupun pekerja tersebut tidak 

masuk kerja. 

2)    Upah adalah balas jasa yang dibayarkan kepada pekerja harian 

dengan berpedoman atas perjanjian yang disepakati membayarnya.
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3)    Upah   Insentif   adalah   tambahan   balas   jasa   yang   diberikan 

kepada karyawan tertentu yang prestasinya di atas prestasi standar. 

Upah insentif ini merupakan alat yang dipergunakan pendukung 

prinsip adil dalam pemberian kompensasi. 

4) Upah yang dibayarkan kepada karyawan dikarenakan karyawan yang 

melebihi jam kerja yang telah ditetapkan sebelumnya. 

b.   Kompensasi Finansial Tidak Langsung. Menurut Hasibuan (2013, p. 

 
118) kompensasi tidak langsung adalah  kompensasi yang diterima oleh 

karyawan yang tidak mempunyai hubungan secara langsung dengan 

pekerjaanya antara lain,  asuransi  kesehatan,  uang  pensiun,  pakaian 

dinas,  kafetaria,  mushola, olahraga, darmawisata. Kompensasi tidak 

langsung bisa berupa benefit servis dari perusahaan  yang diberikan 

berdasarkan  kebijakan  perusahaan  terhadap semua  karyawan  dalam 

usaha meningkatkan kesejahteraan mereka. Indikator kompensasi 

finansial tidak langsung sebagai berikut. 

1)   Pembayaran upah untuk waktu tidak bekerja (time-off benefit), 

meliputi: 
 

a)  Periode Istirahat 

b)  Periode makan 

c)  Periode waktu cuti 

d)  Hari-hari sakit 

e)  Liburan dan cuti 

 
f)   Alasan lain, misal kehamilan, kecelakaan, upacara pemakaman. 

 
2)   Perlindungan ekonomis terhadap bahaya, meliputi
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a)  Jaminan pembayaran upah dalam jumlah tertentu selama suatu 

periode 

b)  Rencana-rencana pension 

c)  Tunjangan hari tua 

d)  Tunjangan pengobatan 

 
e)  Pembentukan koperasi atau yayasan yang mengelola kredit 
karyawan 

3)   Program pelayanan karyawan, meliputi: 

 
a) Rekreasi 

b) Kafetaria 

c) Perumahan 

 
d) Beasiswa Pendidikan 

e) Fasilitas pembelian 

f) Konseling finansial dan legal 

g)  Aneka ragam 

pelayanan lain. 

 
4)   Pembayaran kompensasi yang ditetapkan secara legal. Kompensasi 

tidak langsung yang digunakan adalah perlindungan ekonomis 

terhadap bahaya berupa tunjangan kesehatan, bayaran di luar jam 

kerja (sakit, hari besar, cuti), dan program pelayanan karyawan 

berupa penyediaan fasilitas- fasilitas (kendaraan, sarana olahraga, 

sarana peribadatan) dengan alasan ketiga item tersebut sesuai dengan 

kondisi yang ada dalam perusahaan. 

2.    Kompensasi Non Finansial
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Kompensasi non finansial merupakan imbalan yang diterima pegawai 

dalam bentuk kepuasaan seseorang yang diperoleh dari pekerjaan itu sendiri 

atau dari lingkungan baik secara fisik ataupun psikologis tempat orang 

tersebut bekerja. 

Berdasarkan pemaparan di atas, maka dapat disimpulkan bahwa 

kompensasi terdiri dari dua jenis, yaitu kompensasi langsung yang biasanya 

dalam bentuk gaji, upah ataupun komisi dan kompensasi tidak langsung 

biasanya berupa lingkungan yang baik. Kompensasi yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah jenis kompensasi finansial langsung dan tidak langsung 

2.1.1.4 Faktor Faktor yang Mempengaruhi Kompensasi 
 

Menurut Notoatmodjo (2009, p. 144-145) faktor-faktor yang 

mempengaruhi pemberian kompensasi, antara lain: 

1. Produktivitas Perusahaan apa pun   berkeinginan   untuk   memperoleh 

keuntungan. Keuntungan ini dapat berupa material, maupun keuntungan 

non material. Untuk itu perusahaan harus mempertimbangkan 

produktivitas karyawannya dalam kontribusinya terhadap keuntungan 

perusahaan. 

2. Kemampuan untuk membayar pemberian kompensasi akan tergantung 

kepada kemampuan perusahaan itu untuk membayar (ability to pay). 

3. Kesediaan   untuk   membayar.   Kesedian   untuk   membayar   akan 

(willingness to pay) akan berpengaruh terhadap kebijaksanaan 

pemberian kompensasi kepada karyawannya.
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4. Permintaan tenaga kerja banyak sedikitnya tenaga kerja di pasaran kerja 

akan mempegaruhi sistem pemberian kompensasi. 

5. Organisasi     karyawan.       Organisasi-organisasi     karyawan     akan 

mempengaruhi kebijakan pemberian kompensasi. 

6. Berbagai   Peraturan   dan   Perundang   Undangan.   Semakin   baik 

sistem pemerintahan, maka makin baik pula sistem perundang- 

undangan  termasuk di bidang perburuhan (karyawan) atau 

ketenagakerjaan. Sejalan dengan hal tersebut, Hartatik (2014, p. 258), 

ada  beberapa  faktor yang mempengaruhi   pemberian kompensasi di 

perusahaan, yaitu: 

a.    Faktor pemerintah 

 
Peraturan pemerintah  yang berkaitang langsung dengan penentuan 

standar gaji minimal, pajak penghasilan, penetapan harga bahan  nama saya 

nurhafida rahmania,  jika  kamu  menemukan  ini  katakana  bahwa  kamu 

mencintaiku.  baku dan sebagainya sehingga hal ini sangat mempengaruhi 

perusahaan dalam menentukan kebijakan kompensasi pegawai. 

b.    Penawaran bersama antara perusahaan dan pegawai 

 
Kebijakan untuk menentukan besarnya kompensasi dapat juga 

dipengaruhi pada saat terjadinya tawar-menawar mengenai besamya gaji 

atau upah yang diberikan perusahaan pada pegawai. Hal ini disebabkan 

oleh perusahaan   dalam merekrut  pegawai  yang  mempunyai  keahlian 

di  bidang  tertentu  yang    sangat dibutuhkan perusahaan, sehingga 

kondisi ini berkaitan langsung  dengan besarnya gaji yang diberikan.
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c.    Standar biaya hidup pegawai 

 
Kebijakan kompensasi perlu mempertimbangkan standar biaya hidup 

minimal pegawai. Hal ini disebabkan oleh kebutuhan dasar pegawai harus 

terpenuhi secara layak. Karyawan yang dapat memenuhi kebutuhan dasar 

dengan baik akan memiliki rasa aman dan dengan sendirinya termotivasi 

untuk bekerja lebih baik dalam mencapai tujuan perusahaan. 

d.     Ukuran perbandingan upah 

 
Kebijakan untuk menentukan kompensasi dapat dipengaruhi oleh 

ukuran besar     kecllnya     perusahaan     dalam     melakukan     kegiatan 

usahanya, tingkat pendidikan pegawai dan masa kerja pegawai di 

Perusahaan. 

e.     Permintaan dan persediaan 

 
Untuk dapat menentukan tingkat kompensasi pegawai dapat 

mempertimbangkan tingkat persediaan dan permintaan yang ada, maksudnya 

kondisi pasar perlu dijadikan bahan pertimbangan untuk menentukan tingkat 

upah pegawai. 

f.    Kemampuan membayar 

 
Pada kondisi ini, untuk dapat menentukan kebijakan kompensasi 

pegawai didasarkan pada kemampuan perusahaan untuk membayar upah 

pegawai. Maksudnya, jangan sampai menentukan kebijakan kompensasi di 

luar batas kemampuan dan kondisi keuangan Perusahaan.
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2.1.2    Prestasi Kerja 

 
2.1.2.1 Pengertian Prestasi Kerja 

 
Prestasi kerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau 

kelompok orang dalam  suatu perusahaan sesuai dengan wewenang dan 

tanggung jawab masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan perusahaan 

secara legal, tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan moral 

atau etika (Rivai, 

2013, p. 92). Hasibuan (2016, p. 94) mengatakan bahwa, prestasi kerja adalah 

suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas- tugas 

yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman 

dan kesungguhan serta waktu. 

Sedangkan menurut Mangkunegara (2013, p. 67) prestasi kerja adalah 

hasil kerja secara kualitas dan kuantitas, yang dicapai oleh seorang pegawai 

dalam melaksanakan   tugasnya,   sesuai   dengan   tanggung   jawab   yang 

diberikan kepadanya.  Menurut  Bernardin  (2017,  p.  159)  prestasi  adalah 

catatan   tentang hasil-hasil  yang diperoleh  dari  fungsi-fungsi  pekerjaan 

tertentu atau kegiatan tertentu selama kurun waktu tertentu. 

Berdasarkan pendapat di atas, maka dapat disimpulkan bahwa prestasi 

kerja merupakan catatan tentang hasil kerja seseorang atau sebagian orang 

baik  secara kualitas  maupun  kuantitas  dalam melaksanakan  tugas-tugas 

yang dibebankan kepadanya dalam kurun waktu tertentu.
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2.1.2.2 Indikator Prestasi Kerja 

 
Adapun  indikator  prestasi  kerja  menurut  Sutrisno  (2014,  p.  152) 

 
sebagai berikut: 

 
1. Hasil Kerja. Tingkat kuantitas maupun kualitas yang telah dihasilkan 

dan sejauh mana pengawasan dilakukan. 

2. Pengetahuan Pekerjaan.  Tingkat pengetahuan yang terkait dengan tugas 

pekerjaan yang akan berpengaruh langsung terhadap kuantitas dan 

kualitas dari hasil kerja. 

3. Inisiatif.   Tingkat   inisiatif   selama   melaksanakan   tugas   pekerjaan 

khususnya dalam hal penanganan masalah-masalah yang timbul. 

4. Kecekatan  Mental.      Tingkat  kemampuan  dan  kecepatan   dalam 

menerima instruksi kerja dan menyelesaikan dengan cara kerja serta 

situasi kerja yang ada. 

5. Sikap. Tingkat semangat kerja serta sikap positif dalam melaksanakan 

tugas pekerjaan. 

6.    Disiplin  Waktu  dan  Absensi.  Tingkat  ketepatan  waktu  dan  tingkat 

kehadiran. 

 
Hasibuan   (2014,   p.   95-96)   mengemukakan   indikator   prestasi 

karyawan yaitu kejujuran, kedisiplinan, kreativitas, kerjasama, 

kepemimpinan, pengalaman, prakarsa, kecakapan dan tanggung jawab. 

Berdasarkan  indikator  yang  telah  dipaparkan  di  atas,  maka dapat 

indikator yang digunakan dalam penelitian ini adalah hasil kerja berupa 

kualitas dan kuantitas, sikap dan kedisiplinan serta tanggung jawab dan 

kecakapan.
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2.1.2.3 Penilaian Prestasi Kerja 

 
Menurut Rivai dalam (Hartatik, 2019, p. 126) terdapat dua metode 

penilaian prestasi  kerja  karyawan  yang  dapat  digunakan  untuk  menilai 

prestasi dan kinerja karyawan yakni sebagai berikut. 

1.    Metode Penilaian Berorientasi Masa Lalu 

 
Metode  penilaian  berorientasi  masa  lalu  ini  melakukan 

perbandingan prestasi kerja seseorang dengan karyawan lain yang 

menyelenggarakan kegiatan sejenis. Penilaian berorientasi masa lalu dapat 

dilakukan dengan beberapa cara sebagai berikut. 

a.    Skala peringkat (Rating Scale) 

 
Penilaian yang berhubungan dengan hasil kerja karyawan dalam skala- 

skala tertentu, penilaian ini didasarkan pada pendapat para ahli dan kriteria- 

kriteria yang berkaitan langsung dengan hasil kerja. 

b.    Daftar pertanyaan (Checklist) 

 
Daftar ini  berisi  sejumlah  pertanyaan  yang menjelaskan  beraneka 

macam tingkat perilaku karyawan terhadap suatu pekerjaan. 

c.    Metode dengan pilihan terarah (Forced Choice Method) 

 
Pendekatan metode ini untuk mengurangi dan menyingkirkan 

kemungkinan adanya berat sebelah dalam penilaian prestasi kerja. 

d.    Metode peristiwa kritis (Critical Incident Method) 

 
Metode yang mendasarkan pada catatan kritis penilai atas prilaku 

karyawan sangat baik atau sangat jelek dalam pelaksanaan pekerjaan. 

e.    Metode catatan prestasi
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Metode ini berkaitan erat dengan metode peristiwa kritis dan catatan 

penyempurnaan dan aktivitas yang berkaitan dengan pekerjaan. 

f.    Skala Peringkat Dikaitkan dengan Tingkah Laku 

 
Metode ini  menjadi  suatu  cara  penilaian  prestasi  kerja  karyawan 

untuk kurun  waktu  tertentu  di  masa  lalu  dengan  mengaitkan  skala 

peringkat prestasi kerja dengan prilaku tertentu. 

g.    Metode Peninjauan Lapangan (Field Review Method) 

 
Penilai langsung ke lapangan bersama ahli dari SDM.  Spesialis SDM 

mendapat informasi dari tentang prestasi karyawan dan mengevaluasinya. h. 

Tes Observasi Prestasi Kerja (Performance Test and Observation) 

Tes yang didasarkan pada tes pengetahuan dan keterampilan ini berupa 

tes tertulis dan peragaan, dengan syarat tes harus valid dan dapat dipercaya. 

2.    Metode Penilaian Berorientasi Masa Depan 

 
Sementara  itu   metode   penilaian   masa   depan   adalah   penilaian 

yang dilakukan dengan asumsi seorang pegawai akan dapat realistik 

menentukan rencana kariernya serta memilih teknik pengembangan yang 

cocok  baginya. 

Beberapa metode penilaian prestasi kerja berorientasi masa depan adalah 

sebagai berikut. 

a.    Penilaian Diri Sendiri (Self Appraisal) 

 
Penilaian yang dilakukan oleh karyawan sendiri dengan harapan 

karyawan tersebut dapat lebih mengenal kekuatan/kelemahannya, sehingga
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mampu mengidentifikasi aspek-aspek perilaku kerja yang perlu diperbaiki 

pada masa yang akan datang. 

b.    Manajemen Berdasarkan Sasaran (Management by Objective) 

 
Bentuk   penilaian   di   mana   karyawan   dan   penyelia   bersama- 

sama menetapkan tujuan-tujuan dan sasaran pelaksanaan kerja di waktu yang 

akan datang. 

c.    Penilaian Secara Psikologis 

 
Penilaian dilakukan ahli psikologi untuk mengetahui potensi 

seseorang. Penilaian ini dilakukan melalui tes psikologi secara 

wawancara/tes tertulis untuk menilai potensi karyawan di masa akan datang. 

d.    Pusat Penilaian 

Penilaian yang dilakukan dengan serangkaian teknik untuk mengetahui 

potensi seseorang dalam melakukan tanggung jawab yang lebih besar. 

Berdasarkan beberapa metode penilaian prestasi kerja di atas, maka 

penelitian ini menggunakan metode berorientasi masa lalu melalui metode 

catatan prestasi  dan  observasi  lapangan  serta metode berorientasi  masa 

depan melalui penilaian diri sendiri. 

2.1.2.4 Tujuan Penilaian Prestasi Kerja 
 

Mangkunegara (2015, p. 49) menyatakan tujuan penilaian prestasi 

kerja adalah untuk memperbaiki atau meningkatkan prestasi organisasi 

melalui peningkatan prestasi sumber daya manusia. Secara lebih spesifik, 

tujuan dari penilaian prestasi kerja adalah sebagai berikut:
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1.    Meningkatkan saling pengertian antar pegawai tentang persyaratan 

prestasi. 

 
2. Mencatat   dan   mengakui   hasil   kerja   pegawai,   sehingga   mereka 

termotivasi untuk berbuat  yng lebih baik, atau  sekurang-kurangnya 

berprestasi sama seperti prestasi yang terdahulu. 

3. Memberikan    peluang    kepada    pegawai    untuk    mendiskusikan 

keinginan  dan aspirasinya dalam meningkatkan kepedulian terhadap 

karir. 

4. Mendefinisikan   atau   merumuskan   kembali   sasaran   masa   depan, 

sehingga pegawai termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan 

potensinya. 

5. Memeriksa  rencana  pelaksanaan  dan  pengembangan  yang  sesuai 

kebutuhan pelatihan khususnya rencana itu jika tidak ada lagi hal-hal 

yang ingin diubah. 

Badriyah (2015, p. 138) mengungkapkan tujuan penilaian kerja adalah 

sebagai berikut: 

1.    Evaluasi terhadap tujuan (goal) organisasi, mencakup: 

 
a.   Feedback pada pekerjaan untuk mengetahui posisi mereka. 

 
b. Pengembangan data yang valid untuk pembayaran upah/bonus dan 

keputusan promosi serta menyediakan media komunikasi untuk 

keputusan tersebut. 

c.  Membantu manajemen membuat keputusan pemberhentian sementara 

atau PHK dengan memberikan peringatan kepada pekerja tentang 

kinerja kerja mereka yang tidak memuaskan.
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2.    Pengembangan Tujuan Organisasi, mencakup: 

 
a.   Pelatihan  dan  bimbingan  pekerjaan  dalam  rangka  memperbaiki 

kinerja dan pengembangan potensi pada masa yang akan dating. 

b.  Mengembangkan komitmen organisasi melalui diskusi kesempatan 

karier dan perencanaan karier. 

c.   Memotivasi pekerja. 

 
d.   Memperkuat hubungan antara atasan dengan 

bawahan. e.   Mendiagnosis problem individu dan 

organisasi. 

2.1.2.5 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Prestasi Kerja 
 

Menurut Suprihatingingrum & Bodroastuti (2015) menyatakan bahwa 

motivasi, kepuasan kerja, tingkat stres, kondisi fisik pekerjaan, sistem 

kompensasi dan desain pekerjaan berpengaruh terhadap prestasi kerja 

karyawan baik secara parsial maupun secara bersam-sama. 

Faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja karyawan adalah 

sebagai berikut: 

1. Karyawan yang tidak sesui dengan riwayat pendidikan, dalam hal ini 

tamatan SMA ditempatkan di bagian   lapangan, sedangkan tamatan 

STM ditempatkan dibagian administrasi. 

2. Lingkungan kerja yang kurang mendukung karena masih kurangnya 

sarana dan   prasarana   penunjang   operasional   perusahaan   seperti 

bangunan  atau gedung, ruangan yang kurang memadai, kamar kecil



26  
 
 
 
 
 

 
serta   alat   penunjang  lainnya  diantaranya  pendingin  udara  (AC), 

Komputer serta alat-alat perkantoran lainnya. 

3. Pemberian   kompensasi   yang   masih   kurang   seperti   kompensasi 

langsung maupun kompensasi tidak langsung. Kompensasi langsung 

adalah prestasi kerja dan hasil kerja karyawan sedangkan kompensasi 

tidak langsung adalah pemberian kompensasi yang tidak dikaitkan 

dengan prestasi kerja karyawan, kompensasi ini juga disebut kompensasi 

pelengkap) Sistem penempatan karyawan yang kurang baik seperti masih 

adanya penempatan 

2.  Tinjauan Empirik 
 

1.  Hasil penelitian yang dilakukan oleh Kusumawardani et al (2020) 

yang menunjukkan bahwa pengaruh kompensasi finansial terhadap 

kinerja pegawai berada pada kategori sangat kuat. Hal ini 

menandakan bahwa dengan adanya pemberian kompensasi finansial 

yang baik  maka kinerja pegawai  akan  tetap terjaga karena para 

pegawai merasakan sangat dihargai oleh organisasinya 

2. Penelitian yang dilakukan oleh Saharuddin & Suardi (2016) yang 

menyatakan bahwa hasil penelitian menggunakan analisis regresi 

linier berganda menunjukkan bahwa secara simultan (Uji F) variabel 

Insentif, Gaji, dan Upah berpengaruh signifikan terhadap variabel 

Prestasi Kerja. Sedangkan untuk (Uji-t) untuk Insentif, Gaji, dan 

Upah memiiki berpengaruh positif signifikan dan terhadap Prestasi 

Kerja
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3.  Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Putra & Bagia (2020). 

dapat disimpulkan bahwa, variabel X berpengaruh secara positif dan 

signifikan terhadap variabel Y di PT. Garuda Agung Kencana. Hal 

ini berarti prestasi kerja pekerja yang meningkat diakibatkan oleh 

dampak diperlayaknya sebuah kompensasi oleh pihak perusahaan. 

2.  Kerangka Berpikir 
 

Salah satu faktor yang mempengaruhi prestasi kerja karyawan adalah 

kompensasi. Kompensasi merupakan segala sesuatu yang diterima karyawan 

sebagai balas jasa atas kerja mereka di sebuah organisasi atau perusahaan. 

Kompensasi terdiri dari kompensasi finansial dan kompensasi non finansial 

dengan tujuan untuk menarik, memotivasi atau mempertahankan karyawan 

agar berprestasi.. Sehingga kerangka berpikir ditunjukkan dalam gambar 

berikut: 

Gambar 2.1 Kerangka Berpikir 
 

 

H1 

X1 

 

H2 

Y 
 

X2                                                                
H3 

 
 
 
 
 
 

Keterangan: 

 
X1              = Kompensasi Finansial 

 
X2              = Kompensasi Non Finansial
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Y           = Prestasi Kerja Karyawan 

 
=  Pengaruh interaksi masing-masing variabel X terhadap variabel 

Y 

 
= Pengaruh interaksi variabel X secara bersama-sama terhadap 

variabel Y 
 
 
 

2.4 Hipotesis 
 

Menurut Sugiyono (2009 : 64) hipotesis merupakan jawaban sementara 

terhadap rumusan jawaban penelitian, dimana rumusan masalah penelitian 

telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. Fungsi utama dari 

hipotesis adalah membuka keungkinan untuk menguji kebenaran teori. 

Berdasarkan  permasalahan dan kerangka berpikir yang telah dibuat, 

maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H1  : Kompensasi    finansial    berpengaruh terhadap    prestasi kerja 

karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kabupaten 

Majene 

H2  :     Kompensasi non finansial berpengaruh terhadap prestasi kerja 

karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kabupaten 

Majene 

H3  :     Kompensasi     finansial     dan     kompensasi     non  finansial 

berpengaruh  terhadap prestasi kerja karyawan Perusahaan Daerah 

Air Minum (PDAM) Kabupaten Majene
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