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BAB I 
 

PENDAHULUAN 
 
 

 

1.1. Latar Belakang 

 

Manusia sebagai salah satu komponen dasar di dalam organisasi publik 

harus memiliki motivasi yang tersimpan di dalam hati atau keinginannya yang 

dapat memacu untuk meraih apa yang dicita-citakan. Motivasi adalah konsep 

yang menguraikan tentang kekuatan-kekuatan yang ada dalam diri karyawan 

yang memulai dan dapat mengarahkan perilaku orang tersebut. 

 
Motivasi kerja adalah dorongan, upaya dan keinginan yang ada dalam 

diri manusia yang mengaktifkan, memberi daya serta mengarahkan perilaku 

dalam pelaksanaan tugas di lingkungan pekerjaannya. Hakikat dari motivasi 

kerja adalah dorongan untuk melakukan segala sesuatu yang lebih baik dari 

yang lainnya dalam melakukan kegiatan untuk mencapai tujuan. Motivasi 

merupakan hasrat di dalam diri seseorang yang menyebabkan orang tersebut 

melakukan tindakan. Motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang 

mempengaruhi individu untuk mencapai hasil yang spesifik sesuai dengan 

tujuan individu. 

 
Motivasi adalah kesediaan melakukan usaha tingkat tinggi guna 

mencapai sasaran organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan usaha 

tersebut memuaskan kebutuhan sejumlah individu. Motivasi adalah sebagai 

pemberi daya gerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar 

mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala 
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daya upaya untuk mencapai kepuasan. Motivasi merupakan faktor yang 

mendorong orang untuk bertindak dengan cara tertentu. Dengan bertitik tolak 

dari arti motivasi tersebut, motivasi kerja adalah sesuatu yang menimbulkan 

dorongan atau semangat kerja. 

 
Robbins dan Judge (2015), berpendapat bahwa motivasi sebagai 

proses yang menjelaskan intensitas, arah, dan ketekunan seorang individu 

untuk mencapai tujuannya. Sementara motivasi umumnya berkaitan dengan 

usaha mencapai suatu tujuan, namun pada pembahasannya dipersempit dan 

berfokus pada tujuan-tujuan pencapaian organisasi untuk mencerminkan 

minat kita terhadap perilaku yang berhubungan dengan pekerjaan. 

 
Motivasi adalah suatu keahlian, dalam mengarahkan pegawai dan 

organisasi agar mau bekerja secara berhasil, sehingga keinginan para 

pegawai dan tujuan organisasi sekaligus tercapai (Flippo, 2014). Dari 

berbagai pendapat diatas, dapat disimpulkan yaitu motivasi merupakan 

dorongan/daya yang timbul dari diri, tanpa ada paksaan dari siapapun untuk 

melakukan suatu pekerjaan. 

 
Hasibuan (2015), motivasi semakin penting karena atasan 

membagikan pekerjaan pada bawahannya untuk dikerjakan dengan baik 

menuju tujuan yang diinginkan. Jadi motivasi merupakan semangat keinginan 

dan dorongan dalam bekerja untuk mencapai suatu tujuan tertentu dengan 

memberikaan suatu energi yang positif dan menjadikan manusia atau 

pekerjanya mau bekerjasama untuk mencapai hasil yang optimal. 
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Setiap orang bekerja untuk memperoleh penghasilan agar dapat 

memenuhi kebutuhan hidupnya. Untuk itu setiap orang bekerja untuk 

mendapatkan timbal balik sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan. Sehingga 

karyawan bekerja dengan giat dan bertanggung jawab dalam melaksanakan 

tugasnya dengan baik agar mendapatkan penghargaan terhadap prestasi 

kerjanya berupa kompensasi. Salah satu cara manajemen untuk 

meningkatkan produktivitas, kreativitas, prestasi kerja, motivasi, dan 

meningkatkan kinerja karyawan adalah dengan pemberian kompensasi. 

 
Drs. Malayu S.P. Hasibuan (2014:118), kompensasi adalah semua 

pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang 

diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada 

perusahaan. Kompensasi adalah sesuatu yang diterima para karyawan 

sebagai balas jasa atas prestasinya dalam melaksanakan tugas (Kadar 

Nurjaman, 2014:179). Setiap perusahaan harus adil dalam memberikan 

kompensasi sesuai dengan beban kerja yang diterima karyawan. 

 
Kompensasi dimaksudkan sebagai balas jasa (reward) perusahaan 

terhadap pengorbanan waktu, tenaga dan pikiran yang telah diberikan 

karyawan kepada perusahaan. Kompensasi adalah segala sesuatu yang 

dikonstitusikan atau dianggap sebagai suatu balas jasa atau ekuivalen. 

Menurut Malayu (2014) kompensasi adalah semua pendapatan berbentuk 

uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai 

imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. 
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Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang baik 

langsung maupun tidak langsung sebagai imbalan atas jasa yang diberikan 

kepada perusahaan. Kompensasi merupakan istilah yang berkaitan dengan 

imbalan-imbalan finansial yang diterima oleh orang-orang melalui hubungan 

kepegawaian mereka dengan organisasi. Kompensasi adalah total seluruh 

imbalan yang diterima para karyawan sebagai pengganti jasa yang telah 

mereka berikan. 

 
Kompensasi yang dikelola secara benar akan membantu organisasi 

mencapai tujuan dan untuk mendapatkan, memelihara, dan mempertahankan 

pekerja yang produktif. Sehingga pengelolaan kompensasi perlu 

memperhatikan berbagai faktor yang berpengaruh agar tujuan pemberian 

kompensasi bagi para pekerja dapat terwujud seperti yang diinginkan. 

 
Secara garis besar ada dua macam kompensasi yang dapat diberikan, 

yaitu kompensasi finansial dan non finansial. Kompensasi finansial dapat 

diberikan berupa gaji dan bonus. Sedangakan kompensasi non finansial 

dapat diberikan dalam bentuk tunjangan-tunjangan seperti tunjangan 

kesehatan, tunjangan hari tua, serta fasilitas kesejahteraan lainnya. 

 
Kompensasi (balas jasa) langsung merupakan hak bagi pengawai dan 

menjadi kewajiban perusahaan untuk membayarnya. Karena disinilah letak 

pentingnya kompensasi bagi pengawai sebagai seorang penjual tenaga (fisik 

dan pikiran). Kompensasi merupakan pengeluaran dan biaya bagi 
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perusahaan, Perusahaan mengharapkan agar kompensasi yang dibayarkan 

memperoleh imbalan prestasi kerja yang lebih besar dari pengawai. 

 
Ditinjau dari kepentingan kantor, perlu dipertimbangkan bahwa struktur 

kompensasi yang diberikan kepada pegawai dapat mendorong tercapainya 

tujuan dan sasaran kantor yang pada gilirannya memungkinkan organisasi 

tidak hanya sekedar mempertahankan eksistensinya, melainkan juga untuk 

bertumbuh dan berkembang, baik dalam arti kuantitatif 

 
Semakin tinggi kompensasi yang diberikan kepada pengawai akan 

termotivasi untuk melakukan pekerjaanya dengan lebih baik. Jika kompensasi 

yang diberikan rendah, kinerja karyawan akan menurun karena pengawai 

merasa kompensasi yang diberikan tidak sesuai dengan beban pekerjaanya. 

 
Pengembangan karir sangat penting bagi suatu organisasi, karena 

karir merupakan kebutuhan yang harus terus dikembangkan dalam diri 

seorang pegawai sehingga mampu memotivasi pegawai untuk meningkatkan 

kinerjanya. Pengembangan karier meliputi setiap aktivitas untuk 

mempersiapkan seseorang untuk menempuh jalur karir tertentu. suatu 

rencana karir yang telah dibuat oleh seseorang pekerja harus disertai oleh 

suatu tujuan karir yang realistis,. Karena perdefinisi perencanaan, termasuk 

perencanaan karir, menurut Sunyoto (2012:164) perencanaan karir adalah 

proses yang dilalui oleh individu karyawan untuk mengindetifikasi dan 

mengambil langkah-langkah untuk mencapai tujuan kariernya. Dengan 

demikian seorang pegawai perlu mengambil langkah-langkah tertentu guna 
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mewujudkan rencana tersebut. Berbagai langkah yang perlu ditempuh itu 

dapat diambil atas prakarsa pekerja sendiri, tetapi dapat pula berupa kegiatan 

yang disponsori oleh organisasi, atau gabungan dari keduanya. Hal ini 

merupakan salah satu prinsip pengembangan karir yang sangat fundamental 

sifatnya. 

 
Karir merupakan keseluruhan jabatan atau posisi yang mungkin 

diduduki seseorang dalam organisasi dalam kehidupan kerjanya, dan tujuan 

karir merupakan jabatan tertinggi yang akan diduduki seseorang dalam suatu 

organisasi. 

 
Istilah karir tidak hanya berhubungan dengan induvidu yang 

mempunyai pekerjaan yang statusnya tinggi atau yang mendapat kemajuan 

cepat. Istilah karir sedikit banyaknya telah didemokratisasi yang mana 

sekarang karir menunjukkan rangkaian atau urutan pekerjaan/jabatan yang 

dipegang oleh orang orang selama riwayat pekerjaannya, tidak pandang 

tingkat pekerjaan atau tingkat organisasinya. Pejabat pimpinan mempunyai 

karir, demikian pula seketaris pejabat pimpinan. 

 
Menurut Sadili Samsudin dalam Isyanto (2015) Mendefinisikan 

Pengembangan Karir adalah suatu usaha meningkatkan kemampuan teknis, 

teoritis, konseptual, dan moral karyawan sesuai dengan kebutuhan 

pekerjaan/jabatan melalui pendidikan dan pelatihan. 

 
Pengertian pengembangan karir menurut Mondy (2014) 

Pengembangan karir adalah pendekatan formal yang digunakan perusahaan 
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untuk memastikan bahwa orang-orang dengan kualifikasi dan pengalaman 

yang tepat, tersedia saat dibutuhkan. 

 
Karir adalah keseluruhan jabatan/pekerjaan/posisi yang dapat 

diduduki seseorang selama kehidupan kerjanya dalam organisasi atau dalam 

beberapa organisasi. Dari sudut pandang pegawai, jabatan merupakan suatu 

hal yang sangat penting sebab setiap orang menginginkan suatu jabatan 

yang sesuai dengan keinginannya dan menginginkan jabatan setinggi 

mungkin sesuai dengan kemampuannya. Jabatan yang lebih tinggi biasanya 

mengakibatkan gaji yang lebih besar, tanggung jawab yang lebih besar, dan 

pengetahuan yang lebih baik, yang biasanya diharapkan oleh pegawai. Oleh 

karena itu, ketika seseorang memasuki dunia kerja, orang tersebut mungkin 

akan bertanya apakah tujuan karirnya (sebagai jabatan tertinggi yang 

diharapkan) akan dapat dicapai di organisasi tempat dia bekerja. Bilamana 

seseorang melihat bahwa tujuan karirnya tidak dapat dicapai di organisasi 

tersebut, orang tersebut mungkin tidak akan mempunyai semangat kerja yang 

tinggi atau tidak termotivasi untuk bekerja atau bahkan akan meninggalkan 

organisasi. Karena perencanaan karir adalah keputusan yang diambil 

sekarang tentang hal-hal yang akan dikerjakan pada masa depan, berarti 

bahwa seseorang yang sudah menetapkan rencana karirnya, perlu 

mengambil langkah-langkah tertentu untuk mewujudkan rencana tersebut. 

 
Jadi dengan demikian, pengembangan karir merupakan tindakan 

seorang karyawan untuk mencapai rencana karirnya, yang disponsori oleh 
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departemen sumber daya manusia, manajer ataupun pihak lain. Ada 

sejumlah prinsip yang perlu diperhatikan dalam kaitannya dengan 

pengembangan karir. Pertama, pekerjaan itu sendiri memiliki pengaruh paling 

besar terhadap pengembangan karir, karena setiap kali muncul tantangan 

yang berbeda, maka apa yang dipelajari dari pekerjaan bisa jauh lebih 

penting daripada aktivitas pengembangan yang direncanakan secara formal. 

Kedua, jenis keterampilan baru yang akan dibutuhkan ditentukan oleh 

persyaratan jabatan yang spesifik. Ketiga, pengembangan tidak akan terjadi 

bila seseorang belum memperoleh keterampilan yang disyaratkan oleh suatu 

jabatan tertentu. 

 
Secara umum, pengertian kinerja adalah hasil kerja secara kualitas 

dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam kemampuan 

melaksanakan tugas-tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

oleh atasan kepadanya. Selain itu, kinerja juga dapat diartikan sebagai suatu 

hasil dan usaha seseorang yang dicapai dengan adanya kemampuan dan 

perbuatan dalam situasi tertentu. Pengertian kinerja karyawan menunjuk 

pada kemampuan karyawan dalam melaksanakan tugas-tugas yang menjadi 

tanggung jawabnya. Tugas-tugas tersebut biasanya berdasarkan indikator-

indikator keberhasilan yang sudah ditetapkan. Sebagai hasilnya akan 

diketahui bahwa seseorang karyawan masuk dalam tingkatan kinerja tertentu. 

 
Marwansyah (2014:228) mendefinisikan kinerja sebagai pencapaian 

atau prestasi seseorang berkenaan dengan tugas-tugas yang dibebankan 
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kepadanya, kinerja dapat pula dipandang sebagai perpaduan dari hasil kerja 

(apa yang harus dicapai oleh seseorang) dan kompetensi (bagaimana 

seseorang mencapainya). Levinson mendefinisikan kinerja atau unjuk kerja 

adalah pencapaian atau prestasi seseorang berkenaan dengan tugas-tugas 

yang dibebankan kepadanya. 

 
Kinerja merupakan suatu kemampuan kerja atau prestasi kerja yang 

diperlihatkan oleh seorang pegawai untuk memperoleh hasil kerja yang 

optimal. Dengan demikian istilah kinerja mempunyai pengertian akan adanya 

suatu tindakan atau kegiatan yang ditampilkan oleh seseorang dalam 

melaksanakan aktivitas tertentu. Selain itu kinerja juga merupakan akumulasi 

dari tiga elemen yang saling berkaitan yaitu keterampilan, upaya, dan sifat-

sifat keadaan eksternal. Keterampilan dasar yang dibawa seseorang ke 

tempat pekerjaan dapat berupa pengetahuan, kemampuan, kecakapan 

interpersonal dan kecakapan teknis. 

 
Istilah kinerja digunakan untuk mengukur hasil yang telah dicapai 

sehubungan dengan kegiatan atau aktivitas perusahaan, apakah kinerja 

perusahaan telah baik atau perlu adanya evaluasi-evaluasi kebelakang 

mengenai hasil yang dicapai. Banyak faktor yang dapat mempengaruhi 

kinerja dari individu tenaga kerja, yaitu kemampuan mereka, motivasi, 

dukungan yang diterima, keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan, dan 

hubungan mereka dengan organisasi. 
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Kinerja dalam organisasi merupakan jawaban dari berhasil atau 

tidaknya tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Para atasan atau manajer 

sering tidak memperhatikan kecuali sudah amat buruk atau segala sesuatu 

jadi serba salah. Terlalu sering manajer tidak mengetahui betapa buruknya 

kinerja telah merosot sehingga perusahaan/ instansi menghadapi krisis yang 

serius. Kesan-kesan buruk organisasi yang mendalam berakibat dan 

mengabaikan tanda-tanda peringatan adanya kinerja yang merosot. 

 
Menurut Ilyas (1999), kinerja adalah penampilan hasil karya personel 

baik kuantitas maupun kualitas dalam suatu organisasi dan merupakan 

penampilan individu maupun kelompok kerja personil. Deskripsi dari kinerja 

menyangkut 3 komponen penting. Pertama adalah tujuan, penentuan tujuan 

dari setiap unit organisasi merupakan strategi yang digunakan untuk 

meningkatkan kerja; kedua adalah ukuran, dibutuhkan ukuran apakah 

seorang personel telah mencapai yang diharapkan, untuk itu kuantitatif dan 

kualitatif standar kinerja untuk setiap tugas dan jabatan personel memegang 

peranan penting; ketiga adalah penilaian, penilaian kinerja secara reguler 

yang dikaitkan dengan proses pencapaian tujuan kinerja setiap personel. 

Pengertian kinerja dengan deskripsi tujuan, ukuran operasional, dan penilaian 

reguler mempunyai peran penting dalam merawat dan meningkatkan motivasi 

personel (Hanafi, 2006). 

 
Kinerja seorang guru akan nampak pada situasi dan kondisi kerja 

sehari-hari. Kinerja dapat dilihat dalam aspek kegiatan menjalankan tugas 
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dan kualitas tugas tersebut. Dengan memandang tugas utama seorang guru 

adalah mengajar, maka kinerja guru dapat terlihat pada kegiatan guru saat 

mengajar pada proses pembelajaran. Dalam aspek guru, murid, dan bahan 

ajar merupakan unsur yang dominan dalam proses pembelajaran di kelas. 

Ketiga aspek ini saling berkaitan, saling mempengaruhi serta saling 

menunjang antara satu dengan yang lainnya. Jika tidak ada salah satu unsur, 

maka unsur-unsur yang lain tidak dapat berhubungan secara wajar sehingga 

proses pembelajaran tidak akan berlangsung dengan baik. Jika proses 

belajar mengajar ditinjau dari segi kegiatan guru, maka akan terlihat bahwa 

guru memegang peranan strategis (Samaeng & Sutarsih, 2015). 

 
Menurut Mangkunegara (2004) faktor yang mempengaruhi kinerja guru 

adalah faktor kemampuan dan motivasi. Sebagai pendidik, Guru memiliki 

tugas dan tanggung jawab yang berat. Guru harus menyadari bahwa ia harus 

mengerjakan tugasnya dengan sungguh- sungguh, bertanggung jawab, ikhlas 

dan tidak asal-asalan, sehingga siswa dapat dengan mudah menerima apa 

saja yang disampaikan oleh gurunya. Jika ini tercapai maka guru akan 

memiiki tingkat kinerja yang tinggi. 

 
Sedangkan menurut Yuliandri dan Kristiawan (2017) faktor-faktor yang 
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mempengaruhi kinerja guru dapat berasal dari dalam seperti 

kemampuan, motivasi, keterampilan, kedisiplinan dan pendidikan. Ada juga 

faktor dari luar seperti iklim kerja, budaya organisasi, kepemimpinan, jaminan 

sosial dan tingkat penghasilan. Berdasarkan pendapatnya, seorang guru yang 

memilki latar belakang pendidikan yang tinggi dan sesuai bidangnya serta 

terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah 

mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu, seorang guru semaksimal 

mungkin diupayakan mengajar sesuai bidangnya sehingga dapat diperoleh 

hasil pembelajaran yang efektif dan bermutu. 

 
Yogaswara (2010) dalam artikelnya menyimpulkan bahwa kinerja 

adalah kemampuan kerja seseorang yang diwujudkan dalam tingkah laku 

yang ditampilkan. Kemampuan memahami dan bertingkah laku sesuai 

harapan dapat diartikan sebagai faktor kerja, kemampuan kerja yang tinggi 

atau rendah dapat terlihat dari apa yang telah dicapai dan prestasi yang 

diperoleh dalam suatu pekerjaan. Artinya, kinerja guru merupakan 

keberhasilan guru dalam melaksanakan kegiatan belajar mengajar yang 

bermutu, meliputi aspek kesetiaan dan komitmen yang tinggi pada tugas 

mengajar, menguasai dan mengembangkan metode, menguasai bahan 

pembelajaran dan memanfaatkan sumber belajar, bertanggung jawab 

memantau hasil belajar mengajar, kedisiplinan dalam mengajar dan tugas 

lainnya, kreativitas dalam melaksanakan pengajaran, melakukan interaksi 

dengan murid untuk menimbulkan motivasi, kepribadian yang baik, jujur serta 
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obyektif pada saat membimbing siswa, mampu berfikir sistematis tentang apa 

yang dilakukannya, dan pemahaman dalam administrasi pengajaran. 

 
Atas uraian diatas maka penulis mengambil judul penelitian ini adalah : 

 

“PENGARUH MOTIVASI, KOMPENSASI, DAN PENGEMBANGAN KARIR 
 

TERHADAP KINERJA GURU DI SMP HANGTUAH IV SURABAYA ". 

 

1.2. Rumusan Masalah 
 

Berdasarkan latar belakang sebagaimana diuraikan di atas maka 

dapat dirumuskan masalah dalam penelitian ini sebagai berikut: 

 
1. Seberapa besar pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Guru di SMP 

Hangtuah IV Surabaya? 

 
2. Seberapa besar pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Guru di SMP 

Hangtuah IV Surabaya? 

 
3. Seberapa besar pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Guru di 

 

SMP Hangtuah IV Surabaya? 
 

1.3 Tujuan Penelitian. 

 

Tujuan dari penelitian sebagaimana rumusan permasalahan yang 

diuraikan di atas yakni: 

 
1. Untuk mempelajari atau mengkaji pengaruh Motivasi terhadap Kinerja 

Guru di SMP Hangtuah IV Surabaya 

 
2. Untuk mempelajari atau mengkaji pengaruh Kompensasi terhadap 

Kinerja Guru di SMP Hangtuah IV Surabaya 
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3. Untuk  mempelajari  atau  mengkaji  pengaruh  Pengembangan  Karir 
 

terhadap Kinerja Guru di SMP Hangtuah IV Surabaya 
 

1.4 Manfaat Penelitian 

 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai 

berikut: 

 
1. Bagi Perusahaan 

 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan bahan pertimbangan 

berkaitan dengan Motivasi, Kompensasi dan Pengembangan Karir untuk 

meningkatkan Kinerja Guru di SMP Hangtuah IV Surabaya. 

 
2. Bagi Pihak Akademis 

 

Hasil penelitian diharapkan menjadi bahan pembelajaran dan memperkaya 

bahan pembelajaran dan pengaplikasian ilmu pengetahuan dibidang 

manajemen, khususnya dalam bidang manajemen sumber daya manusia. 

 
3. Bagi Pihak Lain 

 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi tambahan rujukan bagi 

penelitian selanjutnya serta sebagai pertimbangan bagi perusahaan yang 

menghadapi masalah serupa. 

 
4. Bagi Peneliti 

 
Penelitian ini dapat menambah pengetahuan dan pemahaman mengenai 

manajemen sumber daya manusia secara riil khususnya yang 

menyangkut, motivasi, kompensasi dan pengembangan karir serta kinerja 

guru. 


