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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Penelitian Terdahulu 

Tabel 2.1 Rangkuman Penelitian Terdahulu Yang Menjadi Acuan 

Noi Judulidan Penulis Variabeli 
Model 

iAnalisis 
Hasili 

1 Pengaruh Kompensasi 

Finansial Dan Non 

FinansialTerhadap 

Kinerja Karyawan PT. 

Samudera Buana 

Persada. 

Ekshu Hamdan dan Roy 

Setiawan (2014). 

Kompensasi 

Finansial (X1), 

Kompensasi 

Nonfinansial 

(X2), kinerja 

karyawan (Y) 

Regresi 

linear 

berganda 

Kompensasi 

finansial (X1) dan 

kompensasi 

nonfinansial (X2) 

secara bersama-

sama memiliki 

pengaruh yang 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan 

(Y). 

2 Pengaruh Kompensasi 

Finansial Dan Non 

Finansial Terhadap 

Kinerja Karyawan. (Studi 

Pada Bank Rakyat 

Indonesia Cabang 

Jember). 

Eta Setyawan Suseno, 

Djamhur Hamid dan Ika 

Ruhana (2014) 

 

Kompensasi 

Finansial (X1), 

Kompensasi 

Nonfinansial 

(X2), kinerja 

karyawan (Y) 

Regresi 

linear 

berganda 

Kompensasi 

Finansial (X1) dan 

Kompensasi 

Non Finansial (X2) 

mempunyai 

pengaruh 

yangsignifikan 

secara simultan 

terhadap variable 

Kinerja Karyawan 

(Y). 

3 The effect of financial 

and non-financial 

compensation 

onperformance of 

ngimbang general 

hospital in lamongan. 

Dwi Dewianawati (2022) 

Financial 

compensation 

(X1), non-

financial 

Compensation 

(X2), employee 

performance (Y) 

Correlation 

and 

Regression 

Financial 

compensation and 

non-financial 

compensation 

partially 

significant effect 

on 

employee 

performance 
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2.2 Tinjauan Teori 

2.2.1 PengertianiKompensasi 

MenurutiWibowo (2011: 348), bahwa Kompensasiiadalah prestasi 

atas penggunaanitenaga atau jasa yangitelah diberikan oleh tenagaikerja. 

Wibowonjuga mengatakan kompensasinadalah sejumlah paketnyang 

ditawarkaniorganisasi kepada pekerjaIsebagai imbalan atasipenggunaan 

tenaga kerja mereka. MenurutnSimamora (2004: 442), kompensasi 

adalah apaiyang diterima pekerja sebagainimbalan atas kontribusinya 

kepadaiorganisasi. 

MenurutnKadarisman (2012:1) Kompensasi merupakannapanyang 

diterima oleh seorangipekerja, pekerjaisebagaiiimbalan atas pekerjaan 

yangndiberikan. Kompensasinyang diberikannorganisasi adamyang 

berbentuknuang, namunnada yangntidak berbentuknuang. Kompensasi 

dalam bentuk upahmpada umumnyamberbentukmuang, sehingga 

kemungkinaninilai riilnyaicenderung naikiturun. 

Darinbeberapa pendapat ahlindiatas dapat disimpulkannbahwa 

kompensasinmerupakan balasnjasa yang diberikannoleh pemberi kerja 

kepadanpekerja baik bentuknfinansial (uang) maupunnnonfinansial 

(bukaniuang). 

2.2.2 Jenis–jenisiKompensasi 

Pemberiannkompensasi yangndilakukan olehnperusahaan dengan 

perusahaanilain yang memilikiikebijakan yang berbeda-bedaitergantung 

padaikebijakan diperusahaanitersebut. Jenis-jenisikompensasi menurut 

Simamora (2004: 433): 
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a. Kompensasi Finansial 

1. Kompensasinfinansial langsungnadalah bayaran (pay)nyang 

diperolehnseseorang berupa: 

a) Pembayaran pokok, seperti upah dan gaji. 

b) Pembayaran prestasi 

c) Pembayaran insentif, seperti: bonus, komisi, bagi hasil, 

pembagianikeuntungan, dan pembagianisaham 

d) Pembayaran ditangguhkan, programntabungan dannanuitas 

pembelianisaham. 

2. Kompensasiifinansial tidakilangsung 

Kompensasilfinansial tidaknlangsunglmerupakan tunjangan, 

yangnmencakup semuanimbalan finansialnyang tidak termasuk 

dalam kompensasi finansial langsung. Berikut bentuk 

kompensasi finansial tidak langsung. 

a) Programiperlindungan, seperti: asuransiikesehatan, asuransi 

jiwa, pensiunidan asuransiitenaga kerja. 

b) Bayaranidiluar jam kerja, seperti: liburan, hariibesar, cuti 

tahunan, dan cutiihamil. 

c) Fasilitas, seperti: kendaraan, ruangnkantor, dan tempat 

parkir. 

b. KompensasiiNonfinansial 

Menurut Simamora (2004: 433) kompensasi nonfinansial yaitu 

mencakup kepuasan kerja pekerja itu sendirinatau lingkungan 
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psikologisndan/atau fisik dimananorang itu bekerja.nBentuk-bentuk 

kompensasi nonfinansial adalah sebagai berikut. 

1) Pekerjaan 

a) Tugas-tugasiyang menarik  

b) Tantangan 

c) TanggungiJawab 

d) Pengakuan 

e) RasaiPencapaian 

2) LingkunganiPekerjaan 

a) Kebijakaniyang sehat 

b) Superviceseiyang kopeten 

c) Kerabatikerja yangimenyenangkan 

d) Lingkungan kerjaiyang nyaman 

2.2.3 FungsiiPemberian Kompensasi 

Fungsinpemberian kompensasinmenurut Samsuddin (2006: 188), 

adalahssebagai berikut: 

a. Pengalokasianmsumber dayanmanusia secaramefisien. Fungsimini 

menunjukkan bahwa pemberianmkompensasi kepada karyawan yang 

berprestasiiakan mendorongimereka untukibekerja lebihibaik. 

b. Penggunaanmsumber dayammanusia secaramlebih efisienmdan 

efektif. Pemberianmkompensasi kepadamkaryawan mengandung 

implikasinbahwa organisasinakan meggunakanntenaga karyawan 

tersebutidengan seefisienidan seefektifimungkin. 
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c. Mendorongistabilitas dan pertumbuhaniekonomi. Sistemipemberian 

kompensasmdapat membantummenstabililkan organisasimdan 

mendorongnpertumbuhan negara yang menguntungkannsecara 

keseluruhan. 

2.2.4 TujuaniPemberian Kompensasi 

Menurut Arep dan Tanjung (2003: 197), tujuan pemberian 

kompensasi terdiriiatas tiga bagianiyaitu: 

a. Memperolehvkaryawan berkualitasndengan caranmenariknkaryawan 

yangnhandal ke dalamnorganisasi. Jikankompensasi yang ditawarkan 

tinggi, dan banyaknjuga orangnyang berminatnbekerja dintempat 

tersebut, maka seleksinya bisa dilakukanndengan sangatnketat. 

b. Meningkatkanngairah dan semangatnkerja dengan memotivasi 

karyawannuntuk mencapai kinerja yangnluar biasa. Ini akannberhasil 

jikaninsentif yangnditerapkan benar-benar menggoda bagi karyawan. 

c. Timbulnyanlong lifenemployment (bekerjamseumur hidupmatau 

timbul loyalitasmdalam bekerjamdi tempatntersebut). Secarai 

sederhana dapatmdisimpulkan bahwampemberian kompensasi 

hendaknyammemberikan kepuasanmkepada karyawan, untuk 

mendapatkanlkaryawan yanglhandal danlberkualitas. 

Menurut Hasibuan (2008:121-122) mengemukakan bahwa tujuan 

kompensasimadalah sebagainberikut: 



16 

 

1. IkatannKerja Sama. Dengannpemberian kompensasinterjalinlah 

ikatan kerjansama formalnantara majikan dengan karyawan. 

Karyawannharus melaksanakan tugasnyandengan baik, sedangkan 

pengusaha/majikannwajib membayarmkompensasi sesuaindengan 

kesepakatan yangntelah disepakati. 

2. KepuasannKerja. Denganmbalas jasa, karyawannakan layak untuk 

dipenuhi kebutuhan-kebutuhanmfisik, statusnsosial dannegoistiknya 

sehingganmemperoleh kepuasannkerja darinjabatannya. 

3. PengadaannEfektif. Jikanprogram kompensasi yang ditetapkanicukup 

besar, akan lebih mudahnuntuk mememukan karyawan yang baik 

untuk perusahaan. 

4. Motivasi. Jikanbalas jasa yangndiberikan cukupnbesar, direktur akan 

dengan mudah memotivasinbawahannya. 

5. Stabilitas Karyawan. Dengannprogram kompensasinatas prinsipnadil 

dan layaknserta eksternalnkonsistensi yangikompetitif makaistabilitas 

karyawan lebihnterjamin karenanturn-over relatif kecil. 

6. Disiplin. Jika imbalannya yang cukupnbesar, makandisiplin karyawan 

akan lebih baik. Merekanakan menyadarindan mentaati peraturan 

yangnberlaku. 

7. Pengaruh Serikat Buruh. Dengannprogram kompensasinyang baik 

pengaruhnserikat pekerja dapat di hindari dan pekerja akan 

berkonsentrasinpada pekerjaannya. 
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8. Pengaruh Pemerintah. Jikamprogram kompensasi sesuaindengan 

undang-undangiperburuhan yangiberlaku (seperti batas gaji minimal), 

namun intervensiipemerintah dapatidihindarkan. 

2.2.5 Faktor-Faktoriyang MempengaruhiiPemberian Kompensasi 

Pemberianmkompensasi olehmperusahaan kepada karyawannya 

dipengaruhimoleh berbagaimfaktor. Faktor-faktor ini merupakan 

tentangan setiapmorganisasi untuk menentukanmkebijaksanaan 

kompensasinuntuk karyawannya. 

Beberapanfaktor yang mempengaruhinpemberian kompensasi 

menurutiDharmawan (2011: 55), adalah sebagaisberikut: 

a. Kinerja. 

Pemberiannkompensasi melihatibesarnya kinerja yangidisumbangkan 

oleh karyawan kepadanpihaknperusahaan. Semakinntinggintingkat 

pengeluaran, makanakan semakinnbesarnpula kompensasinyang 

diberikannolehnperusahaan kepadankaryawan. 

b. Kemampuan untuk membayar 

Secaranlogis, besar kecilnya pemberiannkompensasinsangat 

tergantungnkepada kemampuannperusahaan untuk membayar 

gaji/upah pekerja. Oleh karena itu, tidak munkin apabilabsuatu 

perusahaan untuk membayar kompensasi diatas kemampuannya. 
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c. Kesediaan untuk membayar 

Meskipunmperusahaan memilikimkemampuan untukmmembayar 

kompensasi, tidak berarti bahwa perusahaanmtersebut memiliki 

kemampuannmembayar kompensasinsecara adil dannwajar. 

Menurut Hasibuan (2008:128-129) faktor-faktor pemberian 

kompensasi adalah sebagainberikut: 

1. Penawaranndan Permintaan 

Jikanpencari kerjan(penawaran) lebihnbanyak darinpada lowongan 

perkerjaann(permintaan)nmaka kompensasinrelatifnkecil. Dengan 

sebaliknyanjika pencarinkerja lebihnsedikit dari pada lowongan 

pekerjaannmaka kompensasinrelatif semakinnbesar. 

2. Kemampuan dan Kesediaan Perusahaan 

Apabilankemampuan dannkesediaan perusahaan untuknmembayar 

semakinnbaik, makantingkat kompensasinakan semakinnbesar. 

Tetapi dengan sebaliknya, jikamkemampuan danmkesediaan 

perusahaannuntuk membayarnkurang, makamtingkat kompensasi 

relatifnkecil. 

3. Serikat Buruh atau Organisasi Karyawan 

Apabilanserikat buruhnyankuat dannberpengaruh makantingkat 

kompensasinsemakin besar. Dengan sebaliknyanjika serikatnburuh 

tidaknkuat danmkurang berpengaruhmmaka tingkatmkompensasi 

relativenkecil. 
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4. ProduktivitassKerja Karyawan 

Jikamproduktivitas kerjamkaryawan baikmdan banyakmmaka 

kompensasinakan semakinnbesar. Sebaliknya jikanproduktivitas 

kerjanyanburuk dan rendah, maka kompensasinyankecil. 

5. Pemerintahidengan Undang-undangidan Keppres. 

Pemerintah dengan Undang-undang dan Keppres menetapkan 

besarnyaibatas upah/balas jasaiminimum. Peraturanipemerintahnini 

sangati pentingmsupaya pengusahamtidak sewenang wenang 

menetapkan besarnyabbalas jasaibagi karyawan. Pemerintah wajib 

melindunginmasyarakat darintindakannsewenang wenang. 

6. BiayaiHidup atau LivingiCost 

Apabilanbiaya hidupndi daerahntersebut tingginmaka tingkat 

kompensasi/upahnsemakin besar. Sebaliknya, jikantingkat biaya 

hidupndi daerah tersebutnrendah, maka tingkatnkompensasi/ upah 

relatifnkecil. 

7. Posisi Jabatan Karyawan 

Karyawan yangnmenduduki jabatannlebih tingginakan menerima 

gaji atau kompensasimlebih besar. Sebaliknya karyawan 

yangnmenduduki jabatannyang lebihnrendah akannmemperoleh gaji 

atau kompensasi yangnkecil. Hal ininwajar karenanseseorang 

yangmmemiliki kewenanganmdan tanggungmjawab yangmbesar 

harusnmendapatkan gaji atau kompensasinyang lebihnbesar. 
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8. Pendidikan dan Pengalaman Kerja 

Jika pendidikannya lebihntinggi dannpengalaman kerjanlebih lama 

makangaji/balas jasanyanakan semakinnbesar, karenankecakapan 

sertamketerampilannya lebihmbaik. Sebaliknya, karyawan yang 

berpendidikannrendah dan pengalamannkerja yang kurangnmaka 

tingkatngaji/kompensasinya relatifnkecil. 

9. Kondisi Perekonomian Nasional 

Apabilankondisi perekonomiannnasional sedangnmaju, maka 

tingkatmupah/kompensasi akan semakinmbesar, karenamakan 

mendekatinkondisi full employment. Jikankondisi perekonomian 

kurangnmaju (depresi)njuga posisi upah rendah, karenanbanyak 

penganggurn(unemployment). 

10. Jenisidan SifatiPekerjaan 

Kalaunjenis danisifatnpekerjaaniyang sulitndan mempunyainrisiko 

(finansial, keselamatan) yangnbesar maka tingkatnupah/balas 

jasanyansemakin besar karenanmembutuhkan kecakapannserta 

ketelitian untukmmengerjakannya. Tetapimjika jenis danmsifat 

pekerjaannyanmudah dannrisiko (finansial, kecelakaannya) kecil, 

posisi tingkatmupah/balas jasanya relatifmrendah. Misalnya, 

pekerjaannmerakit komputer balasnjasanya lebih besarndari pada 

mengerjakan mencetaknbatu bata. 
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2.2.6 Pengertian KinerjaiKaryawan 

Kinerjaikaryawan adalah hasilikerja yang dicapai seseorangiatau 

kelompokiorang sesuai dengan wewenangiatau tanggung jawabimasing-

masing karyawan selamanperiode tertentu, menurutnPabunda Tika 

(2006:121). 

Menurut Mangkunegara (2004:67), Mendefinisikannkinerja 

karyawannmerupakan hasilnkerja dalam kualitasndan kuantitasnyang 

dicapainoleh seorang karyawanndalam kesanggupannmelaksanakan 

tugas sesuaindengan kewajiban yangndiberikan oleh atasannkepadanya. 

Daribbeberapa pendapat di atas dapatndisimpulkan bahwankinerja 

merupakannhasil kerja yangntelah dicapai seseorangndari tingkah laku 

kerjanyandalam melaksanakannaktivitas kerjanyandalam rangka upaya 

mencapaintujuan organisasi bersangkutannsacara legal, tidaknmelanggar 

hukum dannsesuai dengan moral maupunngambaran mengenaintingkat 

pencapaiannpelaksanaan suatunkegiatan atau programnkebijaksanaan 

dalam mewujudkannsasaran, tujuan, misi dannvisi organisasi. 

2.2.7 Penilaian KinerjanKaryawan 

Penilaian kinerjankaryawan merupakannsuatu prosesnpenilaian 

kinerjankaryawan yangbdilakukan oleh pimpinannperusahaan secara 

sistematiknberdasarkan pada pekerjaannyang dibebankannkepadanya, 

menurut Mangkunegaram(2004:69). Sedangkan menurutnHasibuan 

(2008:87),mpenilaian prestasimkerja atau kinerja karyawan merupakan 

menilai rasio hasil kerjainyata dengannstandar kualitas maupun kuantitas 
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yang dihasilkanisetiap karyawan. 

Tujuan dari penilaiannkinerja yang dikemukakannoleh Sunyoto 

(1991:1) adalah sebagai berikut: 

1. Meningkatkannsaling pengertiannantara karyawan tentang 

persyaratannkinerja. 

2. Mencatat dannmengakui hasil kerjanseorang karyawan, sehingga 

merekamtermotivasi untuk berbuatmyang lebihmbaik, atau 

sekurang-kurangnyaiberprestasi samaidenganiprestasiiterdahulu. 

3. Memberikannpeluangnkepada karyawan untuknmendiskusikan 

keinginanndan aspirasinya sertanmeningkatkan kepedulian 

terhadapmkarir atau terhadapmpekerjaan yangmdiembannya 

sekarang. 

4. Mendefinisikan atau merumuskan kembalinsasaran masandepan, 

sehingga karyawan termotivasinuntuk berprestasi sesuaindengan 

potensinya. 

5. Memeriksa rencana pelaksanaanndan pengembangannyang 

sesuaindengan kebutuhannpelatihan, khususnrencana diklatndan 

kemudiannmenyetujui rencan itu jikaaada hal-hal yangnperlu di 

ubah. 

Manfaatnpenilaian kinerjankaryawan itu sendirinmenurut Mulyadi 

(2004:416) adalahh: 

1. Mengelolanoperasinorganisasi secaranefektif dan efisiennmelalui 

pemotivasiannkaryawan secaranmaksimum. 
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2. Membantumpengambilan keputusanmyang bersangkutanmdengan 

karyawan, sepertinpromosi, transferndannpemberhentian. 

3. Mengidentifikasinkebutuhan pelatihanidan pengembangannkaryawan 

danmuntuk menyediakan kriteriamseleksi dan evaluasimprogram 

pelatihanikaryawan. 

4. Menyediakan umpan balik bagi karyawan mengenainbagaimana 

atasan merekanmenilai kinerjanmereka. 

5. Menyediakan suatundasar bagi distribusinpenghargaan. 

Berdasarkannuraiannpenilaiannkinerjandiatas, dapatndisimpulkan 

bahwa penilaian kinerja terhadapnanggota organisasinatau perusahaan 

harus dilakukan secaranobyektif, agar manfaatnyandapat dirasakannoleh 

organisasi yangnbersangkutan. 

2.2.8 Unsur-UnsurrPenilaian Kinerja 

Menurut Sastrohadiwiryo (2005:235-236) mengemukakan bahwa 

secara umumnyamunsur-unsur yangmperlu dimiliki dalammproses 

penilaian kinerjaiadalah sebagaiiberikut : 

1. Kesetiaan 

Kesetiaan yangndimaksud adalahntekad dannkesanggupannmenaati, 

menerapkan dannmenjalankan sesuatunyang ditaati dengannpenuh 

perhatian danntanggungnjawab. 

2. Prestasinkerja 

Yangndimaksud dengan prestasi kerja adalah prestasi yangndicapai 

seorangnpekerja dalamnmelaksanakan tugas dannpekerjaan yang 
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dibebankannkepadanya. 

3. Tanggung jawab 

Tanggung jawab adalahnkesanggupan seorangnpekerja untuk 

menyelesaikanntugas dan pekerjaannyang diberikan kepadanya 

dengannsebaik-baiknya danntepat waktu sertanberani mengambil 

risikonatau keputusan yangntelah diambilnyanatau prilakunyang 

diambilnya. 

4. Ketaatan 

Yang dimaksudndengan ketaatan adalah kesanggupannseorang 

tenaga kerjanuntuk menaati segalanketentuan, peraturannperundang-

undangan dannperaturan perdinasan yangnberlaku, untuk menaati 

perintahnyang diberikan atasannyang berwenang dannkesanggupan 

untuk tidak melanggarilarangan-larangan yangiditetapkan perusahaan 

ataunpemerintah, baik secarantertulis atau tidakntertulis. 

5. Kejujuran 

Yang dimaksudndengan kejujuran adalahnketulusan hatinseorang 

tenaga kerjandalam menjalankan tugasndan pekerjaannyanserta 

kesanggupannya untuk tidaknmenyalahgunakan wewenangnyang 

telah diberikannkepadanya. 

6. Kerjasama 

Kerjasama adalah kemampuanbseorang pekerja untuk bekerjansama 

dengan orangnlain dalam menyelesaikannsuatu tugas dan pekerjaan 

yang telahnditetapkan, sehingganmencapai efektifitas dan efektivitas 
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yang maksimal. 

7. Prakarsa 

Prakarsa adalah kemampuanbseorang pekerja untuknmengambil 

pendapat, cara atau pelaksanaan sesuatu tindakannyang dituntut 

dalamimelaksanakan tugasipokok tanpa menugguiperintah bimbingan 

dari manajemennlininya. 

8. Kepemimpinan. 

Yangmdimaksud dengan kepemimpinanmadalah kemampuanmyang 

dimiliki oleh seorang pekerja untuknmenggerakkan orangnlain 

(pekerja lain) sehinggaidapat dikerahkannkeluariuntuk melaksanakan 

tugas pokok. 

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2009: 75),nmengemukakan 

bahwaiindikator kinerjankaryawan, sebagai berikut: 

a. Kualitas 

Kualitas kerja adalah seberapa baik seseorang karyawan 

melakukan apa yangnseharusnya dilakukan. 

b. Kuantitas 

Kuantitas kerja adalahnseberapa lama seorang tanaga kerja 

bekerjandalam satu harinya. Kuantitasnkerja ini dapatndilihat 

dari kecepatannkerja pada setiap karyawannmasing-masing. 

c. Pelaksanaan tugas 

Pelaksanaan tugas adalahmseberapa jauh mana karyawan 

melakukan pekerjaan meereka secara akurat atauntidak ada 
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kesalahan. 

d. Tanggung Jawab 

Tanggung jawab terhadapnpekerjaa adalahnkesadaran akan 

kewajibanmkaryawan untukmmelaksanakan pekerjaanmyang 

diberikanmperusahaan. 

Didalamnpenelitian ini sesuaindengan kondisi penelitianndi 

lapangannyaitu di Ruang Rawat Inap Non Isolasi di RSUD Ploso, 

terdapat indikator tambahan sebagai penilaian kinerja di Ruang Rawat 

Inap Non Isolasi di RSUD Ploso antara lain: 

1. Orientasiipelayanan, adalah pegawaiiharus mampu menangani 

pasienndengan tanggap dannmampu memahami adanya 

permasalahaniatau keluhan pasien dalamipekerjaan yangitelah 

ditangani. 

2. Inisiatifikerja, adalah pegawaiiharus mampu bertindakisendiri 

tanpa perintahiatasan sesuaiitugasnya dalam menangani 

pasien. 

3. Kerjasama, adalahiantar tenaga medis mempunyaiihubungan 

yangibaik dalam bekerjaidalam menanganiipasien. 

Sehinggavindikator yang digunakanvdalam penelitian inivtelah 

disesuaikanikondisi di lapangan pada ruang rawat inap non isolasi di 

RSUD Ploso Jombang antara lain, kualitas, pelaksanaan tugas, tanggung 

jawab, orientasi pelayanan, inisiatif kerja dan kerjasama. 
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2.2.9 Faktor-faktorryang MempengaruhiiKinerja 

Menurut Moh. As’ad (2001) faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerjaikaryawan yaitu: 

a. Faktor finansial, yaitunterpenuhinya keinginannkaryawan terhadap 

kebutuhannfinansial yang diterima untuknmemenuhinkebutuhan 

sehari-hari, sehinggankinerja karyawan dapatnditingkatkan. Hal 

ininmeliputi sistemndan besarnyangaji, jaminannsosial, macam-

macamntujangan fasilitasnyangndiberikan dannpromosi. 

b. Faktormfisik, merupakanmberhubunganmdengan kondisimfisik 

lingkungannkerja dan kondisinfisik karyawan. Yang meliputiijenis 

pekerjaan, peraturan waktunkerja dannistirahat, pelengkapan kerja, 

keadaanmruang/suhu, pencahayaan, sirkulasi udara, kondisi 

kesehatannkaryawan dannumur. 

c. Faktor sosial, merupakan faktornberhubungan denganninteraksi 

sosial baiknantara sesamankaryawan dengannatasannya mampu 

karyawannyang berbedanjenis pekerjaan. Yang meliputinrekan 

kerja yangnkompak, pimpinannyang adilndan bijaksana, serta 

pengarahanndan perintahnyang wajar. 

d. Faktor psikologi, merupakan faktornyang berhubunganndengan 

psikologinkaryawan. Yang meliputinminat, ketentramanndalam 

berkerja, sikapnterhadap kerja, bakatndan ketrampilan. 
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2.3 HubunganiAntara Variabel 

2.3.1 Hubungan antara Kompensasi Finansial terhadap Kinerja 

Karyawan 

Menurut Hasibuan (2008:117), menyatakan bahwa besarnya balas 

jasa ditentukan dan diketahui sebelumnya, sehingga karyawan secara 

pasti mengetahui besarnya balas jasa atau kompensasi yang akan 

diterimanya. 

Kompensasi ini akan digunakan oleh karyawan dannkeluarganya 

untuk memenuhinkebutuhan-kebutuhannya. Besarnyankompensasi yang 

diterimanoleh karyawan mencerminkannstatus, pengakuanndan tingkat 

pemenuhanikebutuhan yang dinikmatiioleh karyawan danikeluarganya. 

Jika imbalan balasnjasa yang diterimankaryawan semakinnbesar, berarti 

jabatannya semakinntinggi, statusnya semakinnbaik, dannpemenuhan 

kebutuhannyang dinikmati juga semakinnbanyak. Denganndemikian 

kepuasanlkerjanya juga semakinibaik. Disinilahipentingnya kompensasi 

bagi karyawannsebagai penjualntenaga (fisik dan pikiran). 

Dengan adanyamkompensasi yangmbaik di perusahaanmakan 

dampakmpositif baginperusahaan. Salahnsatunya adalahmkompensasi 

finansialnyang merupakannimbalan ataunbalas jasanyang dalam bentuk 

uang sepertingaji, bonus, dan insentif. Jika karyawanmmendapat 

kompensasi finansialnyang sesuaindengan apanyangntelahndilakukan di 

perusahan, makankaryawan akanncenderung melakukannyang terbaik 

untuknperusahaan. Namun, apabilankaryawan merasankompensasi yang 
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diberikanmperusahaan tidakmsesuai denganmkontribusi yangmtelah 

dilakukanmuntuk perusahaan, makankinerja karyawannakan cenderung 

kurangnmaksimal dalamnmelakukan tugasndan tanggungnjawabnya 

untuknperusahaan. 

Pemberianmkompensasi finansialmoleh perusahaanmkepada 

karyawannbertujuan agarikaryawan lebihibersemangat danitermotivasi 

dalam menyelesaikanntugasnya. Denganndemikian kinerjankaryawan 

akanimeningkat. 

2.3.4 Hubunganmantara KompensasimNonfinansial terhadapmKinerja 

Karyawan 

Perusahaanndalam pemberiannkompensasi tidak hanyanberupa 

kompensasinfinansial sajan(uang). Namunnpemberian kompensasinjuga 

dilakukan dalamnbentuk kompensansi nonfinansialnyang merupakan 

balas jasa ataunimbalan yangntidak berupanuang seperti: jaminan 

keamananndan kesehatannkerja, lingkungannkerja, dan pelayanannbagi 

karyawan. Apabilamkaryawan denganmmendapat kompensasi non 

finansialnyang sesuaindengan apa yangntelah dilakukan dinperusahan, 

makankaryawan akannmerasa aman, nyamanmdan amanmterhadap 

kondisinya. Hal tersebut akanmmembuat karyawanmcenderung 

melakukanmyang terbaiknuntuk perusahaan. Namun, apabilankaryawan 

merasa bahwankompensasi yangmdiberikan perusahaanmtidak sesuai 

dengannkontribusi yangntelah diberikan kepadanperusahaan, maka 
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kinerjankaryawan tersebut akanmcenderung kurang optimalmdalam 

melaksanakan tugasndan tanggungnjawabnya diperusahaan. 

Kompensasimnonfinansial diberikanmkepada karyawanmuntuk 

menjaminmkeselamatan danmkeamanan karyawanmtersebut. Hal ini 

dilakukannperusahaan agarnkaryawan bisanmenyelesaikan seluruh tugas 

danntanggung jawabnyanterhadap perusahaan. 

  

2.4 KerangkaaKonseptual 

Kompensasi finansial memilikiiperan penting terhadapitinggi rendahnya 

kinerjaikaryawan rumah sakit. Karena kompensasi finansial merupakan sebuah 

upayah untuk meningkatkan kesediaan dalam menaati semua peraturan rumah 

sakit yang telah ditetapkan. Oleh karena itu semakin tinggi kompensasi 

finansial, maka semakin tinggi pula kinerja karyawan. 

Tidak hanya dalam kompensasi finansial, Kompensasi non finansial juga 

memiliki peran pentingiterhadap tinggi rendahnyaikinerja karyawan. Karena 

manajemenirumah sakit harusimampu menjamin keamananndan kesehatan 

kerja, lingkungannkerja, dan pelayanannbagi karyawan untuk memudahkan 

kelangsungan dalam penyelesaian seluruhntugas dan tanggungnjawabnya 

terhadapipada Rumah Sakit. 
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H1 

H2 

Berdasarkan penjelasan diatas dapat di gambarkan pengaruhikompensasi 

finansial (X1) daninon finansial (X2) terhadap kinerjaikaryawan (Y), sebagai 

berikut : 

 

       

  

 

Gambar 2.1 KerangkaaKonsep 

 

2.5 HipotesisaPenelitian 

 Sesuai dengan perumusan masalah yang telah dikemukakan di atas, 

maka hipotesis : 

H1 : Kompensasi finansial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada ruang rawat inap non Isolasi di RSUD Ploso. 

H2 : Kompensasiinonfinansial berpengaruh positifidan signifikaniterhadap 

kinerja karyawanipada ruang rawat inap non Isolasi di RSUD Ploso. 

 

Kompensasi Finansial (X1) 

Kinerja Karyawan (Y) 

Kompensasi Nonfinansial (X2) 


