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ABSTRAK

Manusia merupakan sumber daya yang paling menentukkan dalam mencapai tujuan yang
diinginkan perusahaan. PT PLN (Persero) P3B Sumatera UPT Tanjung Karang merupakan
perusahaan yang bergerak di bidang pembangkit tenaga listrik untuk melayani kebutuhan
masyarakat. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh dari motivasi kerja,
kompetensi, dan kompensasi terhadap kinerja karyawan yang diterapkan oleh PT PLN
(Persero) P3B Sumatera UPT Tanjung Karang dalam mempengaruhi kinerja karyawannya.
Penelitian ini dianalisis dengan menggunakan analisis regresi linier sederhana. Data yang
digunakan dalam peneligian ini menggunakan data primer yang diperoleh dari 137 jawaban
responden karyawan PLN (Persero) P3B Sumatera UPT Tanjung Karang.
Kesimpulannya adalah bahwa penelitian ini mendukung hipotesis yang diajukan yaitu
motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, kompetensi berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan, dan kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan. Saran yang diberikan dari penelitian ini adalah PT PLN (Persero) P3B Sumatera
UPT Tanjung Karang agar memberikan informasi deskripsi pekerjaan yang lehih jelas
sehingga karyawan dapat memahami pekerjaannya dengan baik. Selain itu PLN
(Persero) P3B Sumatera UPT Tanjung Karang disarankan untuk meneragkan
pelatihan dan pengembangan yang baik demi peningkatan kinerja karyawan, dan lebih
menyesuaikan jumlah gaji dengan beban pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan.

Eata Kunci: Motivasi Kerja, Kompetensi, Kompensasi, Kinerja Karyawan.
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ABSTRACT
Humans are the most decisive resource in achieving the desired goals of the company. gl'
PLN (Persero) P3B Sumatera UPT Tanjung Karang is a company engaged in electric
power generation to serve the needs of the community. This study aims to determine the
effect of work motivation, competence, and compensation on employee performance
applied by PT PLN (Persero) P3B Sumatra UPT Tanjung Karang in influencing the
performance of its employees. This study was analyzed using simple linear regression
analysis. The data used in this study uses primary data obtained from 137 respondents
answers to employees of PT PLN (Persero) P3B Sumatra UPT Tanjung Karang. The
conclusion is that this study supports the proposed hypothesis, namely: work motivation
has a positive effect on employee performance, competence has a positive effect on
employee performance, and compensation has a positive effect on employee performance.
Suggestions given from this study are PT PLN (Persero) Sumatra P3B UPT Tanjung
Karang in order to provide clear job description information so that employees can
understand their work properly. In addition, PT PLN (Persero) Sumatra P3B Tanjung
Karang is recommended to implement good training and development for the improvement
of employee performance, and better adjust the amount of salary with the burden of work
carried out by employees.

Keyword : Work Motivation, Competention, Compensation, Employee Performance

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Di era global sekarang ini, kebutuhan memperoleh sumber daya manusia yang berkualitas
sangat dibutuhkan, mengingat peran yang sangat besar dalam organisasi. Sumber
daya manusia adalah aset yang paling berharga dan paling penting dimiliki oleh suatu
organisasi, karena itu keberhasilan suatu organisasi sangat ditentukan oleh unsur manusia.
Sumber daya manusia yang berkinerja baik akan memudahkan organisasi mencapai visi,
misi, dan tujuannya. Agar dunia organisasi dapat maju, berkembang, dan berkualitas,
maka karyawan harus memiliki motivasi kerja yang baik serta kompetensi dan pemberian
kompensasi yang sesuai yang bertujuan agar kinerjanya meningkat. Sumber daya manusia
berkerja ditunjukan untuk menjadi karyawan dengan kinerja yang baik karena dengan
kinerja yang baik akan menunjang keberhasilan pelaksanaan kegiatan organisasi. Tanpa
adanya sumber daya manusia dengan kinerja yang baik maka akan sulit bagi sebuah
organisasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Sumber daya manusia merupakan tokoh sentral dalam organisasi maupun perusahaan.
Semakin tinggi kemampuan karyawan, semakin tinggi pula kinerja organisasi. Sebaliknya
semakin rendah kemampuan karyawan, maka semakin rendah pula kinerja organisasi.
Agar aktifitas manajemen berjalan dengan baik, organisasi harus memiliki karyawan yang
berkompeten atau berkemampuan tinggi untuk mengelola organisasi seoptimal mungkin
sehingga kinerja karyawan meningkat. Manusia selalu berperan aktif dalam setiap
organisasi karena manusia menjadi perencana, pelaku dan penentu terwujudnya tujuan

93




organisasi. Tujuan tidak mungkin terwujud tanpa peran aktif karyawan meski peralatan
yang dimiliki oleh organisasi begitu canggihnya. Fokus kajian manajemen sumber daya
manusia adalah masalah tenaga kerja yang diatur dalam urutan fungsi-fungsinya, agar
efektif dan efisien dalam mewujudkan tujuan organisasi, karyawan dan masyarakat.
Tuntutan organisasi untuk memperoleh, mengembangkan, dan mempertahankan
sumberdaya yang berkualitas semakin mendesak sesuai dengan dinamika
lingkungan dan teknologi yang selalu berubah.

Manusia selalu berperan aktif dalam setiap organisasi karena manusia menjadi
perencana, pelaku dan penentu terwujudnya tujuan organisasi. Tujuan  tidak mungkin
terwujud tanpa peran aktif karyawan meski peralatan yang dimiliki oleh organisasi begitu
canggihnya. Fokus kajian manajemen sumber daya manusia adalah masalah tenaga
kerja yang diatur dalam wurutan fungsi- fungsinya, agar efektif dan efisien dalam
mewujudkan tujuan organisasi, karyawan dan masyarakat. Tuntutan organisasi untuk
memperoleh, mengembangkan, dan mempertahankan sumberdaya yang berkualitas

semakin mendesak sesuai dengan dinamika lingkungan dan teknologi yang selalu
berubah.

Strategi sumber daya manusia juga menyangkut masalah kompetensi dalam kemampuan
teknis, konseptual, dan hubungan manusia. Pengelolaan kompetensi tenaga kerja meliputi
beberapa kompetensi seperti: kompetensi berbasis input, kompetensi transformasional,
kompetensi output. Pengaruh kompetensi  pada kinerja dapat dilihat dari tingkat
kompetensinya yang mempunyai implikasi praktis dalam perencanaan sumber daya
manusia, hal ini dapat dilihat dari gambaran bahwa kompetensi pengetahuan dan
keahlian cendrung lebih nyata dan relative lebih ada dipermukaan salah satu karakteristik
yang dimilik karyawan.

Robbins (2003: 156) menyatakan motivasi sebagai proses yang menyebabkan intensitas
(intensity), arah (direction), dan usaha terus-menerus (persistence)individu menuju
pencapaian tujuan. Intensitas menunjukkan seberapa keras seseorang berusaha.
Tetapi intensitas tinggi tidak mungkin mengarah pada hasil kinerja yang baik, kecuali
usaha dilakukan dalam arah yang menguntungkan organisasi. = Karenanya  harus
dipertimbangkan kualitas usaha terus menerus. Motivasi merupakan ukuran berapa
lama sesecorang dapat menjaga usaha mereka. Individu yang termotivasi akan
menjaalankan tugas cukup lama untuk mencapai tujuan mereka.

Wibowo (2016: 271) kompetensi adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan atau
melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan
serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Dengan demikian,
kompetensi menunjukkan keterampilan atau pengetahuan yang dicirikan oleh
profesionalisme dalam suatu bidang tertentu sebagai sesuatu yang terpenting, sebagai
unggulan bidang tersebut. Sedangkan Spencer (2007: 84) mengemukkan bahwa
kompetensi menunjukkan karakteristik yang mendasari perilaku yang menggambarkan
motif, karakteristik pribadi (ciri khas), konsep diri, nilai-nilai, pengetahuan atau keahlian
yang dibawa seseorang yang bekinerja unggul (superior perfomer) di tempat kerja.
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Hasibuan (2003: 118) kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang
langsung atau tidak langsung yang di terima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang
diberikan kepada perusahaan. Sedangkan menurut Ishak dan Tanjung (2002: 197) adalah
segala sesuatu yang diterima oleh aryawan sebagai balas jasa atau upaya-upaya yang telah
diberikan kepada perusahaan.

Mangkunegara (2006: 67) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya. Sedangkan menurut Rivai (2004: 309) mengemukkan
kinerja merupakan perilaku yang nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi
kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan, kinerja
bertujuan untuk mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisien, karena adanya
kebijakan atau program yang lebih baik atas sumber daya manusia yang ada dalam
organisasi.

Mengingat pentingnya peranan kinerja karyawan dalam perusahaan agar tetap dapat
“survive” dalam iklim persaingan bebas tanpa batas, maka peran kinerja karyawan tidak
lagi hanya menjadi tanggung jawab pimpinan perusahaan. PT PLN (Persero) P3B
Sumatera Ua Tanjung Karang merupakan perusahaan yang bergerak di bidang
pemangkitan tenaga listrik yang dibangkitkan oleh pusat-pusat pembangkit listrik milik
PT. PLN (Persero) sektor tarahan dan PT. PLN (Persero) Sektor Bandar Lampung
untuk melayani kebutuhan PT. PLN (Persero) area Tanjung Karang, area Metro, garea
Kotabumi, area Lahat dan area Palembang. PT. PLN (Persero) P3B Sumatera UPT
Tanjung Karang bertugas untuk merencanakan, melaksanakan dan melakukan evaluasi
serta membuat laporan atas kegiatan oprasional penyaluran diwilayah kerja UPT Tanjung
Karang secara efisien dengan mutu dan keandalan yang baik untuk mencapai kinerja yang
baik. Untuk mencapai tujuan sesuai dengan visi misi perusahaan, dibutuhkan para
karyaw yang memiliki semangat kerja yang tinggi. Tetapi terdapat masalah dalam
kinerja PLN (Persero) P3B Sumatera UPT Tanjung Karang yaitu kurang disiplinnya
terhadap jam kerja seperti datang tidak tepat waktu dan karyawan sering melebih lebihkan
jam istirahat yang seharusnya hanya satu jam bisa lebih dari satu jam dan juga sering sekali
pulang sebelum jam kerja berakhir, dengan demikian harus ada upaya untuk mengatasi hal-
hal tersebut.

PT PLN (Persero) Kantor Distribusi Wilayah Lampung yang beralamat di Jalan Basuki
Rahmat No.19 Gedong Pakuon, Teluk Betung Selatan Kota Bandar Lampung sebagai
perwakilan PT. PLN untuk wilayah Lampung merupakan perusahaan milik negara
yang sangat berkembang, perusahaan ini berkecimpung dalam bidang pendistribusian
dan niaga pembangkit listrik dimana perusahaan mempekerjakan banyak karyawan.
Jumlah pegawai/karyawan pada tahun 2017 tercatat sebanyak 137 pegawai yang
memiliki bermacam-macam kriteria, pengalaman, kemampuan, dan kinerja yang berbeda.
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Tabel 1.1. Jumlah pegawai 91‘ PLN (Persero) P3B Sumatera UPT Tanjung Karang

Berdasarkan Jabatan
Manajer Unit 6
Assitant Engineer 22
Assitant Operator 18
Analyst Officer 9
Supervisor Pelaksaan 20
Junior Analyst 27
Junior Operator 35
Jumlah 137

Sumber : PT PLN (Persero) P3B Sumatera UPT Tanjung Karang

Tabel data kompetensi karyawan PLN (Persero) P3B Sumatera UPT Tanjung
Karang, sebagaimana yang dikatakan oleh Spencer and Spencer (dalam Palan, 2007:
15), bahwa pada saat ini banyak organisasi menjadi tertarik dalam manajemen
untuk menilai kompetensi “bagaimana” kinerja dilakukan  (at  present, many
organizations are becoming interested in management and appraisal of competence
the "how” of performance). Kompetensi dapat dihubungkan dengan kinerja dan
mencakup niat, tindakan, dan hasil akhir.
Tabel 1.2 Data Kompetensi Karyawan PT PLN (Persero) P3B Sumatera
UPT Tanjung Karang Tahun 2017

Berfikir Analisis (Analytical Thinking / ANT) 65% 90-100%
Orientasi Pada Tugas (Achievement Orientation | AQ) 63% 90-100%
Kepercayaan Diri (Self Confidence / SC) 65% 90-100%
Mengembangkan Orang Lain (Developing Others / DEV) 65% 90-100%
Membangun Hubungan (Relationship Building / RSB) 80% 90-100%
Kerjasama Kelompok (Team Work / TWK) 80% 90-100%
Kemampuan Teknis (Technical Expertise / TE) 65% 90-100%
Peduli Kualitas ( Concern For Order / CFO) 65% 90-100%

Sumber: PT. PLN (Persero) P3B Sumatera UPT Tanjung Karang 2017

Tabel di atas diketahui 137 karyawan dengan kompetensi karyawan berfikir analisis
65%, orientasi pada tugas 63%, kepercayaan diri 65%., mengembangkan orang lain
65% membangun hubungan 80%, kerjasama kelompok 80%, kemampuan teknis 65%,
peduli kualitas 65% dengan tingkat standar pencapaian dengan persentase 90 — 100%.
Data di atas menjadi tolak ukur kinerja perusahaan agar dapat mengambil kebijakan
guna membangun kinerja yang lebih baik lagi.

eiring dengan bertambahnya jumlah penduduk, meningkatnya kesejahteraan
masyarakat dan perubahan lingkungan yang terus terjadi, maka tuntutan pengguna jasa
publik yang semakin meningkat, maka diperlukan kesiapan dan kompetensi dalam
pelaksanaan fungsi pelayanan. Untuk menghilangkan dan mengurangi kesenjangan
pelayanan para karyawan harus memiliki kompetensi profesional yang tinggi dan secara
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terus-menerus mengikuti perkembangan yang terjadi di masyarakat. 9eningkatan
kompetensi kerja pegawai dalam suatu organisasi yang memadai berperan serta dalam
kinerja pegawai yang nantinya dapat meningkatkan kinerja organisasi. Setiap organisasi
pasti mempunyai suatu tujuan dan untuk mencapai tujuan tersebut, diperlukan pelaksanaan
tugas yang efektif dari para pegawai. Pencapaian tujuan itu sendiri merupakan suatu
sasaran yang dikehendaki dan sudah ditetapkan sebelumnya. Kompetensi kerja yang tinggi,
seorang pegawai akan mampu berbuat banyak bagi organisasi, sebaliknya dengan
kompetensi yang rendah seorang pegawai tidak akan dapat menyelesaikan tugasnya
dengan sebaik-baiknya, yang akhirnya akan menghambat pencapaian tujuan organisasi.

Kemampuan kerja seorang pegawai dalam suatu pekerjaan, terdiri dari kompetensi
intelektual dan kompetensi fisik (Robbins, 2006). Kompetensi pada hakekatnya
menunjukkan kecakapan seperti kecerdasan yang dimiliki oleh seseorang untuk
menyelesaikan pekerjaan yang dibebankan kepadanya. Pegawai yang memiliki kompetensi
di atas rata-rata dengan tingkat pendidikan yang memadai untuk jabatannya, dan memiliki
keterampilan dalam melaksanakan tugas sehari-hari, ia akan mampu mencapai tingkat
kinerja yang lebih tinggi. Oleh karena itu penempatan pegawai harus sesuai dengan tingkat
pendidikan, tingkat keahlian, pengalamannya dan harus sesuai dengan tingkat
keterampilannya, sehingga kompetensi kerja pegawai yang tinggi dan didukung dengan
motivasi kerja yang juga tinggi, serta kesesuaian tingkat pendidikan dengan tuntutan
jabatan yang diembannya, kesesuaian keahlian atau pengalaman dalam menangani dan
memecahkan masalah bidang tugasnya, dan kesesuaian keterampilan dengan tuntutan
pekerjaan sehari-hari, maka akan mudah mencapai tingkat kinerja yang diharapkan.

Eompetensi yang mempengaruhi kinerja adalah motivasi kerja. Karyawan adalah salah
satu aset perusahaan atau instansi yang penting dan perlu dikekola serta dikembangkan
guna mendukung kelangsungan hidup perusahaan atau instansi, untuk itu motivasi dari
dalam diri karyawan sangat diperlukan agar tercapainya tujuan perusahaan atau instansi.
Kegiatan peningkatan produktivitas dimulai dengan upaya menumbuhkan dorongan
atau motivasi supaya sukses dalam melaksanakan pekerjaan berdasarkan kesadaran
personel yang bersangkutan. Bilamana motivasi tersebut telah dimiliki oleh setiap
karyawan diharapkan akan tumbuh dan berkembang perasaan tanggung jawab terhadap
pekerjaannya, yang akan menumbuhkan pula kesediaan ikut berpartisipasi dalam
pencapaian tujuan organisasi kerjanya melalui pelaksanaan tugastugasnya secara maksimal
ataupun kinerja yang bagus.

gerkembangannya semakin banyak tantangan-tantangan baru yang begitu kompleks
sehingga sudah menjadi satu keharusan bahwa betapa pentingnya memiliki kompetensi
atau sumber daya manusia yang berkualitas. Untuk itu perlu dilakukan upaya-upaya untuk
meningkatkan dan mengembangkan kompetensi, pengetahuan serta keterampilan sumber
daya manusia. Dalam suatu organisasi atau instansi kualitas pegawai merupakan salah satu
faktor untuk meningkatkan produktivitas kinerja. Oleh karena itu, diperlukan pegawai yang
selain profesional juga harus mempunyai motivasi dan kompetensi tinggi karena hal ini
akan dapat mendukung peningkatan kinerja pegawai di suatu organisasi atau instansi.
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Selain itu juga lingkungan kerja yang menyenangkan di dalam suatu organisasi atau
instansi sangat penting untuk mendorong tingkagkinerja pegawai.
Tabel 1.3 Daftar Presensi Karyawan PLN (Persero) P3B Sumatera

UPT Tanjung Karang
AH

BULAN JUMLAN | sakar IZIN | ALPHA | TOTAL
Januari 137 13 8 2 23
Februari 137 14 6 5 25
Maret 137 9 17 1 27
April 137 10 13 3 26
Mei 137 14 14 4 32
Juni 137 12 11 2 25
Juli 137 21 12 5 38
Agustus 137 18 24 0 42
September 137 11 16 0 27
Oktober 137 12 13 4 29
November 137 24 11 1 36
Desember 137 22 27 0 49

TOTAL 180 172 27 379

Sumber: PT. PLN (Persero) P3B Sumatera UPT Tanjung Karang 2017

Tabel 1.3 menunjukkan jumlah ketidakhadiran total mencapai 379 kali dalam satu
tahun. Ketidakhadiran tertinggi terjadi pada bulan desember sebanyak 49 kali
ketidakhadiran yang terjadi kepada karyawan menandakan minimnya kompensasi yang
diberikan kepada karyawan. Segala sesuatu yang diterima oleh pegawai berupa gaji, upah,
dan insentif belum sebanding dengan apa yang dilakukan. Dan juga disebabkan kurangnya
motivasi dorongan karyawan untuk hadir dalam bekerja. Kurangnya tingkat presensi dalam
hal ketidakhadiran berdampak pada hasil kerja yang masih dibawah standar minimum
pelayanan pada perusahaan tersebut. Pemberian kompensasi yang diberikan oleh
perusahaan keadaan karyawan berstatus sesuai dengan pangkat dan golongan.

Agar cningkatkan kesejahteraan dan memotivasi pegawainya dalam bekerja, PLN
menetapkan besaran remunerasi pegawai mengacu pada keputusan Direksi PT PLN
(Persero) No.007 K/DIR/2008 tentang sistem remunerasi pegawai beserta peraturan
perubahannya yang terakhir yaitu SK Direksi No.0035.K/DIR/2014, yakni setiap pegawai
berhak atas kompensasi berdasarkan:

a. Pay for person (P1) merupakan kompensasi dalam bentuk uang setiap bulan untuk
menghargai kompetensi, pengalaman kerja dan masa kerja yang besarnya ditentukan
level grade dan skala grade.

Pay for person dipakai sebagai dasar untuk menghitung kompensasi yang terkait
dengan kewajiban jangka panjang perseroan, tunjangan cuti tahunan, dan
tunjangan hari raya keagamaan.

. Pay for position (P2) diberikan sebagai kompensasi atas bobot jabatan yang
dibebankan kepada pegawai yang menggambarkan know how. problem solving,
accountability. Rumusan umum penetapan P2 adalah = indeks daerah x
koefisien posisi x tarif posisi
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Dasar Penetapan besaran pay for position adalah:
*  Know how
» Problem solving
* Accountability
c. Pay for performance (P3) dberikan sebagai kompensasi atas prestasi kerja
pegawai berdasarkan hasil kinerja yang dicapai baik secara individu atau secara
kelompok yang merupakan kontribusi nyata dan terukur.

Pemberian berbagai macam kompensasi yang diberikan gl' PLN (Persero) diharapkan
dapat meningkatkan motivasi karyawan untuk terus memperbaiki kinerjanya. Perilaku
karyawan dalam suatu perusahaan dapat berubah bergantung dengan motivasi yang
dimilikinya, ketika karyawan dalam suatu perusahaan memiliki motivasi yang tinggi dalam
menyelesaikan pekerjannya maka kinerja yang dihasilkan akan baik. Berdasarkan uraian
latar belakang diatas, maka peneliti mengambil judul * Pengaruhg\/lotivasi Kerja,
Komptensi, Dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan” (Studi Pada PT PLN (Persero)
P3B Sumatera UPT Tanjung Karang)”.

1.2 Perumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang maka masalah penelitian dapat dirumuskan sebagai
berikut :

1. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan ?

2. Apakah kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan ?

3. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan ?

LANDASAN TEORI, KERANGKA PIKIR, DAN HIPOTESIS

2.1 Landasan Teori

Penelitian ini menggunakan Manajemen Sumber Daya Manusia sebagai grand theory dan
perilaku organisasi sebagai middle range theory dan teori motivasi, kompetensi,
kompensasi serta kinerja sebagai applied theory.

2.2 Motijsiasi Kerja

Holler (1998: 6) menyatakan bahwa motivasi adalah keinginan untuk bertindak. Ada
pendapat bahwa motivasi harus diinjeksi dari luar, tetapi sekarang semakin dipahami
bahwa setiap orang termotivasi oleh bebrapa kekuatan yang berbeda. Di pekerjaan kita
perlu memengaruhi bawahan untuk menyelaraskan motivasinya dengan kebutuhan
organisasi.

Motivasi merupakan proses psikologis yang membangkitkan dan mengarahkan perilaku
pada pencapaian tujuan atau goal-directed behavior (Kreitner dan Kinicki, 2001: 205).
Manajer perlu memahami proses psikologis ini apabila mereka ingin berhasil
membina pekerja menuju pada penyelesaian sasaran organisasi.
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Sedangkan Robbins (2003: 156) menyatakan motivasi sebagai proses yang menyebabkan
intensitas (intensity), arah (direction), dan usaha terus-menerus (persistence) individu
menuju pencapaian tujuan. Intensitas menunjukkan seberapa keras seseorang berusaha.
Tetapi intensitas tinggi tidak mungkin mengarah pada hasil kinerja yang baik, kecuali
usaha dilakukan dalam arah yang menguntungkan organisasi.

Karenanya harus dipertimbangkan kualitas usaha terus menerus. Motivasi merupakan
ukuran berapa lama seseorang dapat menjaga usaha mereka. Individu yang termotivasi
akan menjaalankan tugas cukup lama untuk mencapai tujuan mereka.

Greenberg dan Baron (2003: 190) berpendapat bahwa motivasi merupakan serangkaian
proses yang membangkitkan (arouse), mengarahkan (direct), dan menjaga (maintain)
perilaku manusia menuju pada pencapaian tujuan. Membangkitkan berkaitan dengan
dorongan atau energi dibelakang tindakan. Motivasi juga berkepentingan dengan
pilihan yang dilakukan orang dan arah perilaku mereka. Sedang perilaku menjaga
atau memelihara berapa lama orang akan terus berusaha untuk mencapai tujuan.

Pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja merupakan kegiatan yang
mengakibatkan, menyalurkan, memelihara, dan mendorong perilaku seseorang untuk
melakukan suatu perbuatan atau tindakan secara optimal untuk mencapai apa yang menjadi
sasaran organisasi. Tujuan dari sebagian besar karyawan dalam bekerja bukan hanya
terbatas pada kebutuhan fisik dan biologis saja, tetapi juga mempunyai kebutuhan yang
bersifat psikologis maupun sosial, dan semua kebutuhan karyawan, maka dapat memacu
semangat kerja karyawan dan bahwa keinginan yang diimpikan oleh manusia didalam
bekerja menurut Hasibuan (2004), terbagi dalam :

a. The desire to live, yang menjelaskan bahwa keinginan untuk hidup merupakan
keininan utama dari setiap orang, yaitu memperoleh makanan dan minuman untuk
melanjutkan hidupnya.

b. The desire for pessossion, artinya keinginan untuk memiliki sesuatu, ini merupakan
keinginan manusia kedua yang menyebabkan kenapa manusia bekerja.

c. The desire for power, artinya keinginan akan kekuasaan.

d. The desire for recognition, artinya keinginan akan pengakuan.

Kekuatan utama Teori Hierarki Kebutuhan Maslow adalah identifikasi kebutuhan individu
untuk tujuan memotivasi perilaku. Dengan memenuhi kebutuhan karyawan yang tidak
terpenuhi, manajer dapat memengaruhi kinerja. Teori ERG Alderfer adalah salah satu
upaya untuk memodifikasi hierarki Maslow oleh mengurangi jumlah kategori
kebutuhan. Alderfer hanya menemukan tiga tingkat kebutuhan Carolyn Wiley (2014) :
1. Keberadaan atau kelangsungan hidup (E);
2. Keterkaitan (R), berurusan dengan interaksi sosial dan aspek eksternal
penghargaan (pengakuan dan status dari orang lain); dan
3. Pertumbuhan (G), berfokus pada keinginan untuk mencapai dan
mengembangkan seseorang potensi dan aspek internal dari pemenuhan ego (sukses
dan otonomi).
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Uraian tersebut dapat di lihat bahwa bahwa motivasi merupakan proses untuk
mendorong karyawan dengan giat untuk mencapai tujuan perusahaan.

Ada 6 (enam) teknik aplikasi teorﬂnotivasi menurut Siagian (2012), yaitu:

1.

Manajemen berdasarkan sasaran atau Management by objectives (MBO); terkini
sangat populer digunakan oleh manajemen dalam memberikan motivasi positif bagi
para bawahannya.

. Program penghargaan pada karyawan; program dimaksud dapat mengambil

berbagai bentuk seperti promosi, kenaikan pangkat, kenaikan gaji, piagam
penghargaan, dan sebagainya.

. Program ketertiban karyawan; suatu proses partisipatif untuk memanfaatkan

seluruh kemampuan karyawan dan dimaksudkan untuk mendorong peningkatan

komitmen demi keberhasilan organisasi. Agar teknik ini benarbenar efektif,

manajemen perlu memperhatikan:

a. Tersedianya cukupgyaktu bagi karyawan untuk berpartisipasi

b. Tersedianya isu yang melibatkan para karyawan harus relevan dengan
kepentingan karyawan

c. Para karyawan harus mempunyai kemampuan intelektual,
kemampuan teknis, dan kemampuan berkomunikasi agar mampu memberikan
kontribusi substansial

d. Keterlibatan para karyawan didukung oleh budaya organisasi; keterlibatan
dalam bentuk perwakilan karyawan dapat mengambil bentuk partisipasi
melalui perwakilan yang ditunjuk sebagai wakil para karyawan, dewan
karyawan, dan dewan anggota direksi.

. Program imbalan bervariasi; berbagai cara yang digunakan oleh

organisasi untuk menambah penghasilan karyawan, tergantung pada Kkinerja
individual dan organisasional termasuk imbalan berdasarkan produk yang
dihasilkan, rencana pembagian keuntungan, dan pembagian nilai lebih.

. Rencana pemberian imbalan berdasarkan ketrampilan; dimaksudkan untuk

mendorong para karyawan menjadi pekerja dengan kinerja tinggi

(high achiever), juga sebagai alat untuk mendorong para karyawan untuk selalu
menambah jenis ketrampilan dengan mengikuti arus teknologi yang dihadapi oleh
organisasi dewasa ini, misalnya adanya strategi baru dan kondisi lingkungan baru.
Manfaat yang fleksibel; imbalan berupa bantuan dan jasa-jasa organisasi yang
meskipun tidak secara langsung menambah gaji yang diperoleh setiap bulan, tetapi
dapat diterima dan dimanfaatkan untuk meringankan beban finansial para
karyawan.

Aplikasi teori motivasi yang di gunakan dalam penelitian ini menunjukkan dengan jelas

bahwa

rumus yang mengatakan bahwa agar efektif dalam mengubah perilaku dan

meningkatkan kenerja, para manajer harus mengedepankan teori dan teknik motivasi yang
disesuaikan dengan tujuan, harapan, cita-cita, keinginan, dan kebutuhan para bawahan
secara individual, serta tidak menggunakan pendekatan generalisasi, seolah-olah suatu
teknik motivasi digunakan sama bagi semua orang dalam organisasi atau bagi seseorang
dalam semua kondisi.
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2.3 Kompetensi

Konsep kompetensi mulai menjadi trend dan banyak dibicarakan dan saat ini menjadi
sangat populer terutama dilingkungan perusahaan multinasional dan nasional yang
“modern”. Istilah dan konsep competency sebenarnya telah diperkenalkan seorang penulis
manajemen Amerika Serikat dalam buku The Competence Manager Dalam buku tersebut
Boyatzis menyampaikan dalil bahwa manajer bisnis Amerika Serikat harus memiliki
kompetensi tertentu bila bisnis dan ekonomi Amerika Serikat tidak ingin dikalahkan
Jepang dan Eropa.

Beberapa pengertian kompetensi antara lain (Geoff Ryan, Lyle M. Spencer, Urs Benhard
(2012)
1. Eompetensi berasal dari bahasa Inggris competency yang berarti a)
kecakapan, kemampuan, kompetensi; b) wewenang
2. Kompetensi adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan suatu pekerjaan atau
tugas yang dilandasi atas ketrampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap
kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Selanjutnya dikatakan bahwa konsep
diri adalah sikap, nilai-nilai atau citra diri seseorang. Percaya diri merupakan
keyakinan orang bahwa mereka dapat efektif dalam hampir setiap situasi adalah
bagian dari konsep diri orang. Pengetahuan adalah informasi yang dimiliki orang
dalam bidang spesifik. Pengetahuan adalah kompetensi yang kompleks.
Ketrampilan adalah kemampuan mengerjakan tugas fisik atau mental tertentu.
Kompetensi mental atau ketrampilan kognitif termasuk berpikir analitis dan
konseptual. Kompetensi sebagai karakteristik dari seseorang yang dapat
diperlihatkan, yang meliputi pengetahuan, ketrampilan, dan perilaku, yang dapat
menghasilkan kinerja dan prestasi.
3. Kompetensi, keahlian, dan pengetahuan yang terukur adalah inti dari proses
manajemen kinerja di semua perusahaan.
4. An underlying characteristic of an individual that is casually related to creterion
referenced effective andlor superior performance in a job or
situation” atau kompetensi adalah karakteristik dasar seseorang (individu) yang
mempengaruhi cara berfikir dan bertindak, membuat generalisasi terhadap segala
situasi yang dihadapi serta bertahan cukup lama dalam diri manusia.
5. Kompetensi berorientasi pekerjaan adalah kemampuan, perilaku atau ketrampilan
yang telah diperlihatkan untuk menimbulkan atau memprediksi kinerja unggul
lam pekerjaan tertentu
6. Undang-Undang Nomor 13 Tahun 2003 tentang Ketenaga Kerjaan,
menyebutkan kompetensi adalah kemampuan kerja setiap individu yang mencakup
aspek pengetahuan, ketrampilan, dan sikap kerja yang sesuai dengan standar yang
ditetapkan.
7. Beberapa definisi kompetensi
a) Mengutip dari  Association K.U. Leuven mendefinisikan bahwa
pengertian Kompetensi adalah pengintegrasian dari pengetahuan, keterampilan,
dan sikap yang memungkinkan untuk melaksanakan satu cara efektif.
b) Keputusan Kepala Badan Kepegawaian Negara Nomor 46A Tahun 2003
Tanggal 21 Nopember 2003 ditentukan bahwa "Kompetensi adalah kemampuan
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dan karakteristik yang dimiliki seorang Pegawai Negeri Sipil berupa
pengetahuan, keterampilan, dan sikap perilaku yang diperlukan dalam
pelaksanaan tugas jabatannya, sehingga Pegawai Negeri Sipil tersebut dapat
melaksanakan tugasnya secara professional, efektif, dan efisien”.

¢) Competency merupakan kombinasi dari keterampilan (skill), pengetahuan
(knowledge), dan perilaku (attitude) yang dapat diamati dan diterapkan secara
kritis untuk suksesnya sebuah organisasi dan prestasi kerja serta kontribusi
pribadi karyawan terhadap organisasinya.

Dari beberapa pengertian di atas, maka dapat disimpulkan bahwa kompetensi adalah
merupakan sesuatu yang melekat dalam diri seseorang yang dapat digunakan untuk
memprediksi tingkat kinerjanya. Sesuatu yang dimaksud bisa menyangkut motif, konsep
diri, sifat, pengetahuan maupun kemampuan/keahlian.

2.3.1 Kompetensi Skala dalam praktik yang diterapkan

Praktek terapan kami telah menemukan penggunaan kompetensi yang diperkecil untuk
menjadi berguna dan cara praktis untuk mengatur manifestasi perilaku kompetensi.
Sebagaimana diuraikan dalam Kompetensi di Tempat Kerja (Spencer and Spencer, 1993),
kompetensi dapat dilakukan secara perilaku diskalakan sepanjang dimensi tertentu.
Kompetensi yang ditingkatkan dapat berkembang dari yang lebih rendah ke yang lebih
tinggi tingkat pada empat dimensi:

1. Intensitas / kelengkapan tindakan yang dilakukan untuk melaksanakan suatu niat.

2. Kompleksitas. Mengambil lebih banyak hal, orang, data, konsep atau penyebab ke
dalam akun.

3. Waktu horizon.Urgency, durasi (atau ketekunan) dan cakrawala: seberapa
jauh ke dalam masa depan seseorang mengantisipasi, merencanakan atau bertindak
untuk mengatasi masalah atau merebut peluang.

4. Luas dampak. Jumlah dan posisi orang yang terkena dampak, mis. dalam
skala dari bawahan atau rekan ke CEO organisasi, ke nasional atau pemimpin
internasional; masalah global, penemuan ilmiah, dampak artistik, dll.

Menurut (Geoff Ryan, Lyle M. Spencer, Urs Benhard : 2012) Skala delapan tingkat untuk
kompetensi pencapaian orientasi. Semua indikator dalam skala berhubungan dengan
definisi umum yang diberikan orientasi pencapaian kompetensi. Tingkat yang berbeda
adalah deskripsi perilaku "hanya terasa berbeda" dalam meningkatkan intensitas atau
kelengkapan tindakan, kompleksitas, luasnya dampak, dan horizon waktu. Kompetensi
skala berfungsi untuk memberikan pandangan yang lebih bernuansa kompetensi yang
membantu pengguna kompetensi (misalnya profesional SDM dan manajer lini) yang lebih
baik memahami perilaku spesifik mana yang mewakili penguasaan lebih lanjut
kompetensi. Kami telah menemukan bahwa cara ini mengatur kompetensi untuk menjadi
sangat cocok dan bermanfaat untuk membangun aplikasi dan pemahaman terkait untuk
kompetensi.
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232 ?lpetlpe Kompetensi
Sedangkan Wibowo (2007: 115) menjelaskan ada beberapa tipe kompetensi yang dapat
dijelaskan sebagai berikut :

1. Planning competency, dikaitkan dengan tindakan tertentu seperti menetapkan
tujuan, menilai resiko dan mengembangkan urutan tindakan untuk mencapai tujuan.

2. Influence competency, dikaitkan dengan tindakan seperti mempunyai dampak pada
orang lain, memaksa melakukan tindakan tertentu atau membuat keputusan
tertentu, dan memberi inspirasi untuk bekerja menuju tujuan organisasi.

3. Communication competency, dalam bentuk kemampuan berbicara, mendengarkan
orang lain, komunikasi tertulis dan nonverbal.

4. Interpersonal competency, meliputi, empati, membangun konsensus, networking,
persuasi, negosiasi, diplomasi, manajemen konflik, menghargai orang lain, dan jadi
team player.

5. Thinking competency, berkenaan dengan, berpikir strategis, berpikir analitis,
berkomitmen  terhadap  tindakan, memerlukan kemampuan  kognitif,
mengidentifikasi mata rantai dan membangkitkan gagasan kreatif.

6. Organizational competency, meliputi kemampuan merencanakan pekerjaan,
mengorganisasi sumber daya mendapatkan pekerjaan dilakukan, mengukur
kemampuan, dan mengambil resiko yang diperhitungkan.

7. Human resouces management competency, merupakan kemampuan dalam
bidang, team building, mendorong partisipasi, mengembangkan bakat,
mengusahakan umpan balik kinerja, dan menghargai keberagaman.

8. Leadership competency, merupakan kompetensi meliputi kecakapan memosisikan
diri, pengembangan organisasional, mengelola transisi, orientasi strategis,
membangun visi, merencanakan masa depan, menguasai perubahan dan melopori
kesehatan tempat kerja.

9. Client service competency, merupakan kompetensi berupa : mengidentifikasi
dan menganalisis pelanggan, orientasi pelayanan dan pengiriman, bekerja dengan
pelanggan, tindak lanjut dengan pelanggan, membangun patnership dan
berkomitmen terhadap kualitas.

10. Bussines ~ competency,  merupakan  kompetensi  yang  meliputi
manajemen finansial, keterampilan pengambilan keputusan bisnis, bekerja
dalam sistem, menggunakan ketajaman bisnis, membuat keputusan bisnis dan
membangkitkan pendapatan.

11. Self management competency, kompetensi berkaitan dengan menjadi motivasi
diri, bertindak dengan percaya diri, mengelola pembelajaran sendiri,
mendemonstrasikan fleksibilitas, dan berinisiatif.

12. Technical/operational competency, kompetensi berkaitan dengan
mengerjakan tugas kantor, bekerja dengan teknologi komputer, menggunakan
peralatan lain, mendemonstrasikan keahlian tekhnis dan profesional dan
membiasakan bekerja dengan data dan angka.

Uraian di atas dapat di tetapkan pengertian kompetensi yang tepat untuk penelitian ini
Interpersonal ~ competency  adalah  suatu  karakteristik  dasar seseorang yang
mempengaruhi cara berpikir dan bertindak, dilandasi oleh pengetahuan, keterampilan, dan
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sikap yang menghasilkan kemampuan untuk melaksanakan suatu pekerjaan atau tugas
sehingga dapat menghasilkan kinerja yang tinggi.

2.4 Kompensasi

Kompensasi adalah salah satu strategi yang digunakan dalam manajemen sumber daya
manusia untuk menarik dan mempertahankan karyawan serta memfasilitasi mereka untuk
meningkatkan kinerja mereka melalui motivasi (Christopher Muthusi Nzyoka: 2016) dan
menyatakan bahwa kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang
langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang
diberikan kepada perusahaan. Andrew F. Sikula (2006: 119) menyatakan bahwa
kompensasi merupakan sesuatu yang di konstitusikan atau dianggap sebagai balas jasa
atau ekuivalen.

Kompensasi atau Ealas jasa yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawannya
secara umum dapat digolongkan menjadi dua yaitu kompensasi langsung biasanya terdiri
dari upah, gaji, dan insentif serta kompensasi tidak langsung atau lebih dikenal dengan
program kesejahteraan karyawan/program tunjangagy karyawan. Dalam penjelasan lain,
menurut Veithzal, Rivai. dan Ella, Jauvani (2010), kompensasi dapat dibedakan menjadi
dua, yaitu :

1. Kompensasi Langsung adalah kompensasi yang langsung dirasakan oleh
penerimanya, yakni berupa gaji, tunjangan, insentif merupakan hak karyawan dan
kewajiban perusahaan yang pasti :

a) Gaji adalah balas jasa yang dibayar secara periodik kepada karyawan tetap serta
mempunyai jaminan yang pasti.

b) Tunjangan adalah kompensasi yang diberikan perusahaan kepada para mencapai
tujuan perusahaan.

¢) Insentif adalah kompensasi yang diberikan kepada karyawan yang tertentu,
karena keberhasilan prestasinya di atas standar.

2. Kompensasi tidak langsung adalah kompensasi yang tidak dapat dirasakan secara
langsung oleh karyawan, yakni benefit dan services (tunjangan pelayanan).
Benefit dan services adalah kompensasi tambahan (financial atau nonfinancial) yang
diberikan berdasarkan kebijaksanaan perusahaan terhadap semua karyawan dalam
usaha meningkatkan kesejahteraan mereka. kompensasi mempunyai tiga komponen
sebagai berikut :

a) Pembayaran uang secara langsung (direct financial payment) dalam bentuk gaji,
dan intensif atan bonus/komisi.

b) Pembayaran tidak langsung (indirect payment) dalam bentuk tunjangan dan
asuransi.

c) Ganjaran non finansial (non financial rewards) seperti jam kerja yang luwes dan
kantor yang bergengsi.

241 Tujuan Kompensasi
Tujuan dari kompensasi sebagai berikut :
1. Ikatan Kerja Sama
Pemberian kompensasi akan menciptakan suatu ikatan kerja sama yang formal antara
pengusaha (perusahaan) dengan karyawan dalam kerangka organisasi, dimana

pengusaha dan karyawan saling membutuhkan.
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. Kepuasan Kerja

Karyawan bekerja dengan mengerahkan kemampuan, pengetahuan, keterampilan,
waktu, serta tenaga, yang semuanya ditujukan bagi pencapaian tujuan organisasi.

. Pengadaan Efektif

Pengadaan karyawan akan efektif jika dibarengi dengan program kompensasi yang
menarik.

. Motivasi

Kompensasi yang layak akan memberikan rangsangan serta memotivasi karyawan
untuk memberikan kinerja terbaik dan menghasilkan produktivitas kerja yang
optimal.

. Menjamin Keadilan

Kompensasi yang baik akan menjamin terjadinya keadilan di antara karyawan dalam
organisasi.

. Disiplin

Pemberian kompensasi yang memadai akan mendorong tingkat kedisiplinan
karyawan dalam bekerja.

. Pengaruh Serikat Pekerja

Keberadaan suatu perusahaan tidak bisa terlepas dari adanya pengaruh serikat buruh
atau serikat pekerja.

. Pengaruh Pemerintah

Pemerintah menjamin atas pekerjaan dan penghidupan yang layak bagi
masyarakat.

Tujuan dari diberikan kompensasi terhadap kinerja karyawan untuk ikatan kerja
sama, kepuasan kerja, pengadaan efektif, motivasi, menjamin keadilan, disiplin,
pengaruh serikat pekerja, dan pengaruh pemerintah. Dan dalam penelitian ini
menggunakan aspek ikatan kerja sama, kepuasan kerja, motivasi, menjamin keadilan,
dan displin.

242 Kerangka Konseptual

Kompensasi terdiri dari beberapa komponen, basis dan pembayaran variabel, pemerataan,
insentif, dan tunjangan. Unsur-unsur ini dapat dikelompokkan menjadi kompensasi
finansial dan non-finansial kompensasi. Kerangka kerja kompensasi yang dirancang
dengan baik untuk dikembangkan dan tumbuh dalam lingkungan yang unik organisasi
(Christopher Muthusi Nzyoka, Bulah Hannah Orwa, 2016) : Kompensasi yang dirancang
dengan baik kerangka kerja menghargai perubahan yang dapat diukur dalam perilaku yang
berkontribusi pada tujuan yang jelas. Berikut kerangka kompetensi dalam pembentukan
indikator (Christopher Muthusi Nzyoka, Bulah Hannah Orwa, 2016) :

1.

Hubungan Antara Penghargaan Finansial dan Kinerja karyawan Penghargaan
finansial atau ekstrinsik adalah eksternal untuk pekerjaan dan termasuk elemen
seperti pembayaran dasar, tunjangan, promosi, keamanan kerja, ruang kantor
pribadi, pembayaran gaji, kompensasi waktu istirahat (Mottaz, 1985; Mahaney,
Lederer, 2006) Penghargaan ekstrinsik sering dibayarkan untuk sebuah organisasi
untuk menunjukkan keseriusannya dalam menilai kinerja atau kontribusi karyawan
terhadap tujuan organisasi (Balkin, Dolan, 1997). Memberikan imbalan telah
menjadi bagian dari kebijakan organisasi seperti yang ditunjukkan untuk
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meningkatkan pekerja kinerja. Hadiah ekstrinsik mendorong semangat pekerja dan
semangat kontribusi dari penghargaan telah ada dalam organisasi terutama
sesuai dengan evaluasi kinerja (Appelbaum, Schroeder, Cain, Mitroff, 2011).

2. Hubungan Antara Bayar dan Kinerja
Semua bisnis menggunakan bayaran, promosi, bonus atau jenis lainnya
penghargaan untuk memotivasi dan mendorong kinerja tingkat tinggi para
karyawan. Dalam memotivasi kinerja tinggi, uang adalah pancingan mendasar;
tidak ada teknik motivasi lain telah diterapkan secara luas daripada membayar
karena nilai yang berpengaruh. Kapan ada pengukur kinerja yang baik, dapat
membayar kinerja meningkatkan produktivitas karyawan dan meningkatkan
kualitas pertandingan (Lemiux, MaclLeod, W. B, Induk, D., 2009). Namun
pembayaran kinerja dibatasi oleh kinerja yang tersedia pengukur.

3. Hubungan Antara Promosi dan Kinerja
Promosi adalah fitur penting dari gaya hidup karyawan dan pekerjaan,
mempengaruhi tingkat pengalaman kerja lainnya (Blau, DeVaro, 2007) dan dapat
memiliki efek pada kepuasan dan tingkat lampiran. Perusahaan dapat menerapkan
promosi sebagai kompensasi untuk karyawan yang berkinerja tinggi, berkembang
dan mendorong mereka untuk melakukan pertunjukan yang lebih baik. Menurut
Herzberg (1986), menyediakan karyawan dengan peluang untuk maju di
perusahaan mercka melalui internal promosi bertindak sebagai motivator untuk
bekerja.

4. Hubungan Antara Bonus, Manfaat Fringe dan Kinerja
Bonus dan tunjangan tambahan adalah bentuk lain dari kompensasi yang diberikan
kepada karyawan untuk kinerja yang baik di memesan untuk memotivasi mereka
untuk kinerja yang lebih baik. Bonus digunakan di mana karyawan telah melakukan
lebih tinggi atau terlampaui target set mereka (Finkle, 2011). Jumlah bonusnya
ditentukan oleh berapa banyak karyawan yang telah melampaui target.
Karyawan cenderung menurunkan upah begitu beberapa manfaat seperti itu seperti
Medicare, bonus, dan cuti tahunan ditawarkan kepada karyawan setelah beberapa
tahun bekerja (Baughman, 2003). Para karyawan melihat manfaat dan upah sebagai
pengganti, mau menyerah upah untuk lebih banyak manfaat (Woodbury, 1983).
Powel andWood (1999) mengatakan beberapa alasan yang dikutip untuk turnover
tinggi rendah kompensasi, tunjangan tidak memadai antara lain.

5. Hubungan Antara Apresiasi, Pengakuan dan Kinerja
Apresiasi adalah kebutuhan dasar manusia. Para karyawan menanggapi
penghargaan yang diungkapkan melalui pengakuan mereka kerja bagus karena
menegaskan pekerjaan mereka dihargai. Penghargaan psikologis seperti pengakuan
dan penghargaan memainkan peran penting dalam memotivasi karyawan
meningkatkan mereka kinerja. Relevan, komitmen karyawan adalah berdasarkan
penghargaan dan penghargaan (Andrew,
2004). Ini adalah dibangun di atas hubungan kepercayaan sehingga karyawan
menyadari hal itu pemimpin (Manajer) memiliki minat mereka di hati. Dalam kasus
ini, staf dengan kinerja yang baik akan memprediksi bahwa mereka signifikan
kontribusi akan direalisasikan dan dihargai oleh para manajer puncak (Bowen,
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2000). Atau, ketika karyawan dihargai dan diakui, sebagai tanggapan mereka
merasa berhutang budi dan dalam menanggapi peningkatan kinerja mereka.

6. Hubungan Antara Delegasi dan Kinerja
Delegasi adalah proses pemberian tugas kepada bawahan, memberikan tanggung
jawab kepada mercka untuk pengambilan keputusan formal dan meningkatkan
jumlah pekerjaan yang diizinkan terkait kebijaksanaan bawahan. Ini melibatkan
otoritas untuk membuat keputusan tanpa mencari persetujuan dari manajer (Yukl
dan Flu, 1999). Delegasi menekankan otonomi bawahan pengambilan keputusan
(Leanna, 1986) dan berbeda dari partisipasi dalam hal itu termasuk pengambilan
keputusan oleh individu bawahan dan bukan bawahan sebagai sebuah kelompok.
Delegasi adalah faktor penting yang diketahui dari manajemen dan
kenaikan yang efektif pemberdayaan karyawan yang pada gilirannya
memotivasi mereka kinerja superior. Delegasi memiliki keuntungan dalam hal itu
memenuhi kebutuhan manajer untuk sukses dan otonomi oleh memperkenalkan
stimulus untuk lebih banyak perilaku kewirausahaan dan motivasi (Mintzberg,
1979), Ini menurunkan beban kerja untuk manajer tingkat atas (Yukl dan Flu,
1999), Ini menyediakan suatu area untuk pelatihan strategis untuk menghadapi
tantangan di tingkat atas di Indonesia masa depan dengan mengekspos bawahan
untuk pengambilan keputusan dan akhirnya bawahan diberikan kesempatan untuk
membuktikan spesialisasi merecka dalam masalah tertentu, ini akan meningkat
kualitas keputusan yang dibuat karyawan (Ito, Person, 1986). Delegasi memiliki
konsekuensi terkait pekerjaan seperti kepuasan dan kinerja bawahan (Johnstone,
2000)

7. Hubungan Antara Pemberdayaan dan Kinerja
Pemberdayaan adalah proses untuk mendapatkan kendali, perasaan otonomi dan
tidak dikontrol (Deci, Ryan, 2000). Ini tingkat otoritas yang dinikmati oleh
bawahan. Memberdayakan orang lain adalah kemampuan pemimpin yang
memungkinkan mereka untuk memperkuat dan mengembangkan konstituen mereka
dengan berbagi kekuatan dan memberi visibilitas dan memberikan kredit kepada
karyawan mereka (Kouzes dan Posner, 2002).

2.5 Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan adalah tentang karyawan yang mencapai hasil, sasaran atau standar
sesuai dengan yang diharapkan oleh organisasi. Karyawan dinilai seberapa baik
mereka melakukannya pekerjaan dibandingkan dengan standar kinerja yang ditetapkan.
Singkatnya, itu pencapaian tugas yang diberikan diukur terhadap yang ditetapkan standar
akurasi, kelengkapan, biaya, dan kecepatan, inisiatif yang mereka ambil, kreativitas
mereka dalam memecahkan masalah dan sumber daya dalam cara merecka memanfaatkan
sumber daya mereka, waktu dan energi (Rothman, Coetzer, 2003). Ukur kinerja sangat
penting untuk rencana insentif karena itu mengkomunikasikan pentingnya didirikan tujuan
organisasi. “Apa yang diukur dan diberi hadiah perhatian “(Bohlander, Snell,
Sherman, 2001).

Veithzal Rivai (2009: 311) Berpendapat bahwa suatu perusahaan melakukan penilaian
kinerja didasarkan pada dua alasan pokok, yaitu: (1) manager melakukan evaluasi
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yang objektif terhadap kinerja karyawan pada masa lalu yang digunakan untuk membuat
keputusan di bidang SDM dimasa yang akan datang; (2) manager memerlukan alat yang
memungkinkan untuk membantu karyawannya memperbaiki kinerja, merencanakan
pekerjaan, mengembangkan kemampuan, dan keterampilan untuk perkembangan karir dan
memperkuat kualitas hubungan antar manager yang bersangkutan dengan karyawannya.

Berdasarkan pengertian kinerja dari beberapa pendapat diatas dapat disimpu]ﬁn bahwa
kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang didalam menjalankan tugas-tugas
yang dibebankan kepadanya dan seberapa banyak merecka dapat memberi kontribusi
kepada organisasi. Kinerja juga berarti hasil yang dicapai oleh seseorang, baik kuantitas
maupun kualitas dalam suatu organisasi sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya.

2.51 Tujuan Penilaian Kinerja

Menurut  Veithzal Rivai (2009: 311) Berpendapat bahwa suatu perusahaan
melakukan penilaian kinerja didasarkan pada dua alasan pokok, yaitu: (1) manager
melakukan evaluasi yang objektif terhadap kinerja karyawan pada masa lalu yang
digunakan untuk membuat keputusan di bidang SDM dimasa yang akan datang; (2)
manager memerlukan alat yang memungkinkan untuk membantu karyawannya
memperbaiki kinerja, merencanakan pekerjaan, mengembangkan kemampuan, dan
keterampilan untuk perkembangan karir dan memperkuat kualitas hubungan antar manager
yang bersangkutan dengan karyawannya.

2.5.2 Pengukuran Kinerja Karyawan
Pengukuran kinerja karyawan merupakan proses penilaian kemajuan terhadap
tujuan dan sasaran yang telah di tentukan (Christopher Muthusi Nzyoka: 2016) ada lima
cara pengukuran yang dapat digunakan antara lain:
1. Jumlah Pekerjaan
Dimensi ini menunjukkan jumlah pekerjaan yang dihasilkan individu atau kelompok
sebagai persyaratan yang menjadi standar pekerjaan.
2. Kualitas Pekerjaan
Setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi persyaratan tertentu untuk dapat
menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas yang dituntut suatu pekerjaan tertentu.
3. Ketepatan Waktu
Setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang berbeda untuk jenis pekerjaan tertentu
harus diselesaikan tepat waktu, karena memiliki ketergantungan atas pekerjaan
lainnya.
4. Kehadiran
Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran karyawan dalam mengerjakannya
sesuai waktu yang ditentukan.
5. Kemampuan Kerja Sama
Tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh satu orang karyawan saja.
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2.53 Jenis-Jenis Penilaian Kinerja
Untuk mengetahui apakah hal itu terjadi dalam suatu perusahaan diciptakan suatu sistem
penilaian kinerja baik yangditujukan kepada para karyawan yang menduduki jabatan
manajerial maupun mereka yang tanggung jawab utamanya adalah menyelenggarakan
berbagai kegiatan operasional. Sistem yang paling lumrah diterapkan ialah apa yang
dikenal dengan istilah Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan. Hasibuan (2001) Unsur-
unsur pelaksanaan pekerjaan yang dinilai dalam Daftar Penilaian Pelaksanaan
Pekerjaan ada delapan macam, yaitu : Kesetiaan, Prestasi Kerja, Tanggung Jawab,
Ketaatan, Kejujuran, Kerjasama, Prakarsa, dan Kepemimpinan.
a. Unsur Prestasi Kerja
Prestasi kerja merupakan hasil pelaksanaan pekerjaan yang dicapai oleh seorang
karyawan dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. Prestasi kerja
seorang karyawan ini dipengaruhi oleh kecakapan, ketrampilan, pegalaman, dan
kesungguhan dan lingkungan kerja.
b. Unsur Tanggung Jawab
Tangung jawab adalah kesanggupan scorang karyawan dalam menyelesaikan
pekerjaan yang diserahkan kepadanya dengan sebaik- baiknya, tepat waktu serta
berani memikul resiko atas keputusan yang diambilnya atau tindakan yang
dilakukan.
c. Unsur Ketaatan
Ketaatan adalah kesanggupan seorang karyawan untuk mentaati segala peraturan
kedinasan yang berlaku, dan mentaati perintah kedinasan yang diberikan oleh atasan
yang berwenang, serta sanggup untuk tidak melanggar larangan yang ditentukan.
d. Unsur Kejujuran
Kejujuran merupakan sikap mental yang keluar dari dalam diri manusia sendiri. Ia
merupakan ketulusan hati dalam melaksanakan tugas dan mampu untuk tidak
menyalahgunakan wewenang dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
e. Unsur Kerjasama
Kerjasama merupakan kemampuan mental seorang karyawan untuk dapat bekerja
bersama-sama dengan orang lain dalam menyelesaikan tugas-tugas yang telah
ditentukan.
f. Prakarsa
Prakarsa merupakan terjemahan dari initiative. Ia merupakan kemampuan seorang
karyawan untuk mengambil keputusan, langkah-langkah, serta melaksanakannya,
sesuai dengan tindakan yang diperlukan dalam pelaksanaan tugas pokok tanpa
menunggu perintah atasan.

Penilaian kinerja harus berhubungan langsung dengan analisis pekerjaan,
menentukan output kinerja meliputi: tugas-tugas yang dilaksanakan, kompetensi individu,
aktivitas penyeliaan dan tanggung jawab penganggaran bagi pemegang jabatan. Oleh
karenanya kinerja seseorang dipertimbangkan sebagai fungsi, kemampuan dan
kemauan. Ada beberapa pengukuran kinerja karyawan antara lain menggunakan aspek
kesetiaan, prestasi kerja, kejujuran, disiplin, kreativitas, prakarsa, kerjasama
kepemimpinan, kepribadian, kecakapan, dan tanggung jawab.
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254 Indikator Kinerja
Indikator untuk mengukur kinerja menurut Wibowo 2011: 101) terdapat tujuh indikator
kinerja yaitu:

Tujuan

Tujuan merupakan keadaan yang berbeda yang secara aktif dicari oleh seorang
individu atau organisasi untuk dicapai. Pengertian tersebut mangandung makna
bahwa tujuan bukanlah merupakan persyaratan, juga bukan merupakan sebuah
keinginan. Tujuan merupakan sesuatu keadaan yang lebih baik yang ingin
dicapai dimasa yang akan datang. Dengan demikian, tujuan merupakan arah kemana
kinerja harus dilakukan.

. Standar

Standar mempunyai arti penting karena memberitahukan kapan suatu tujuan dapat
diselesaikan. Standar merupakan suatu ukuran apakah tujuan yang diinginkan dapat
dicapai. Tanpa standar, tidak dapat diketahui kapan suatu tujuan tercapai. Standar
menjawab pertanyaan tentang kapan kita tahu bahwa kita sukses atau gagal.

Umpan Balik

Antara tujuan, standar, dan umpan balik bersifat saling terkait. Umpan balik
melaporkan kemajuan, baik kualitas maupun kuantitas, dalam mencapai tujuan yang
didefinisikan oleh standar. Umpan balik terutama penting ketika kita
mempertimbangkan “real goals™ atau tujuan sebenarnya. Tujuan yang dapat diterima
oleh pekerjaan adalah tujuan yang bermakna dan berharga.

. Alat atau Sarana

Alat atau sarana merupakan sumber daya yang dapat dipergunakan untuk membantu
menyelesaikan tujuan dengan sukses. Alat atau sarana merupakan faktor penunjang
untuk pencapaian tujuan. Tanpa alat atau sarana, tugas pekerjaan spesifik tidak dapat
dilakukan dan tujuan tidak dapat diselesaikan sebagaimana seharusnya. Tanpa alat
tidak mungkin dapat melakukan pekerjaan.

. Kompetensi

Kompetensi merupakan persyaratan utama dalam kinerja. Kompetensi
merupakan kemampuan yang dimiliki oleh seseorang dalam menjalankan
pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan baik. Orang harus melakukan lebih
dari sekadar belajar tentang sesuatu, kompetensi memungkinkan seseorang
mewujudkan tugas yang berkaitan dengan pekerjaan yang diperlukan untuk
mencapai tujuan.

. Motif

Motif merupakan alasan atau pendorong bagi seseorang untuk melakukan sesuatu.
Manager memfasilitasi motivasi kepada karyawan dengan insentif berupa uang,
memberikan pengakuan, menetapkan tujuan menantang, menetapkan standar
terjangkau, meminta umpan balik, memberikan kebebasan melakukan pekerjaan
termasuk waktu melakukan pekerjaan, menyediakan sumber daya yang diperlukan
dan menghapuskan tindakan yang mengakibatkan disentif.

. Peluang

Pekerjaan  perlu mendapatkan kesempatan untuk menunjukkan prestasi
kerjanya. Terdapat dua faktor yang menyumbangkan pada adanya kekurangan
kesempatan untuk berprestasi, yaitu ketersediaan waktu dan kemampuan untuk
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memenuhi syarat. Tugas mendapatkan prioritas lebih banyak, dan mengambil waktu
yang tersedia. Jika pekerja dihindari karena supervisor tidak percaya terhadap
kualitas atau kepuasan konsumen, mereka secara efektif akan dihambat dari
kemampuan memenuhi syarat untuk berprestasi.

2.55 Faktor-Faktor Kinerja
Menurut Dale Timple dalam Anwar Prabu Mangkunegara (2013, p.15) sebagai berikut:

1. Faktor internal yaitu faktor yang dihubungkan dengan sifat-sifat seseorang,
misalnya kinerja seseorang baik disebabkan karena mempunyai kemampuan
tinggi dan seorang itu tipe pekerja keras, sedangkan kinerja jelek disebabkan
orang tersebut mempunyai kemampuan rendah dan orang tersebut tidak memiliki
upaya untuk memperbaiki kemampuannya.

2. Faktor eksternal yaitu faktor yang mempengaruhi kinerja seorang yang berasal dari
lingkungan. Seperti perilaku, sikap, dan tindakan rekan kerja, bawahan atau
pimpinan, fasilitas kerja, dan iklim organisasi.

2.6. Kerangka Pemikiran

Kinerja karyawan (John Ofori Damoah Alex Ntsiful, 2016) adalah tentang karyawan yang
mencapai hasil, sasaran atau standar sesuai dengan yang diharapkan oleh organisasi.
Karyawan dinilai seberapa baik mercka melakukannya pekerjaan dibandingkan dengan
standar kinerja yang ditetapkan. Singkatnya, itu pencapaian tugas yang diberikan diukur
terhadap yang ditetapkan standar akurasi, kelengkapan, biaya, dan kecepatan, inisiatif yang
mereka ambil, kreativitas mereka dalam memecahkan masalah dan sumber daya dalam
cara mereka memanfaatkan sumber daya mereka, waktu dan energi.

Geoff Ryan Lyle M. Spencer Urs Benhard, (2012) Kompetensi , baik kompetensi fisik
maupun kompetensi intelektual bagi sesecorang adalah merupakan modal dasar dalam
setiap melaksanakan suatu pekerjaan apapun bentuk dan lingkup pekerjaannya. Karyawan
akan lebih kreatif untuk bekerja secara efisien dan efektif dalam mencapai hasil kerja yang
optimal, yang pada akhirnya dapat mencapai tujuan yang telah ditetapkan atau dengan kata
lain bahwa kompetensi sangat mendukung tercapainya kinerja karyawan yang tinggi.
Semakin tinggi kompetensi karyawan maka akan semakin tinggi pula kinerjanya.

Motivasi (Oliver Neumann, 2016) adalah sebagai suatu pemberian dorongan atau
rangsangan kepada seseorang sehingga dia bekerja dengan sukarela atau tanpa dipaksa.
Kemampuan dan efektifitas manajer pada organisasi untuk memotivasi bawahannya untuk
bekerja sesuai dengan keinginan perusahaan akan menentukan tujuan yang akan dicapai
organisasi. Karywan yang bermotivasi tinggi akan merasa senang dan mendapat kepuasan
dalam pekerjaannya, sedangkan yang bermotivasi rendah akan malas dan selalu
menghindari pekerjaan dengan berbagai alasan yang dikemukakan.

Kompensasi karyawan (Christopher Muthusi Nzyoka: 2016) di suatu jacnis pekerjaan
dengan kompensasi karyawan di jenis pekerjaan yang lainnya yang mengerjakan pekerjaan
dengan bobot yang sama, relatif akan memperoleh besaran kompensasi yang sama. Jadi,
kompensasi dikatakan adil bukan berarti setiap karyawan menerima kompensasi yang
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sama besarnya. Tetapi berdasarkan asas adil baik itu dalam peniliaan, perlakuan,
pemberian hadiah, maupun hukuman bagi setiap karyawan. Sehingga dengan asas keadilan
akan tercipta suasana kerja sama yang baik, motivasi kerja, disiplin, loyalitas, dan stabilitas
karyawan yang lebih baik.

Berdasarkan pembahasan teori digtas, dari masalah yang dihadapi gl' PLN (Persero) P3B
Sumatera UPT Tanjung Karang gdukung oleh kajian teori dari hasil penelitian terdahulu
maka disusunlah kerangka pemilsiran bahwa kinerja (Y) karyawan PT. PLN (Persero) P3B
Sumatera UPT Tanjung Karang dipengaruhi oleh variabel, motivasi kerja (X1), kompetensi
(X2), dan kompensasi (X3) maka kerangka pikir yang dapat digunakan dalam penelitian
sebagai berikut:

Sugiyono (2011: 60) mengatakan bahwa E:rangka berpikir merupakan model konseptual
tentang bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah di definisikan
sebagai hal penting. Maka dapat digambarkan sebuah kerangka berpikir, sebagai berikut :

Motivasi Kerja [x1)

1. PAztivasi Lkstrinsik

2. Mctivasi Intrinsik

3. Mativasl Instrinsik herhasis
kesenanpan

Ollver Neymann (2016)

Kormpetensi (¥2)

1. nerorlertasl pada
pencapalan

2. poncad Infrimmacd

3. M~ngemnangkan ararg [aln

4. renzassan H2 »

Kinerju Kuryswan |Y)

Kudlilas uekerj=dan
<etecatzan waktiu
<ehadran

<emampuan kerje sama

e

Gew!l Rydn, Lyle M. Spencer, Jis
Berhard (2012) (lnhn Cforl Camaan: 70°F)
4

Kompunsasi [13)

L Gaji

2. Pramoasi

3. Bonus can manfaat

4. |'enghsrgaan dan
pengakuzn () 3

5 Nelezas

6. remaoerdayaan

Nzyn<a Murh sl and Onwa Hanmah
(2016)

Grmbnr 2.1 Kemngka Pemikiran Pengaruh Motivasd Kerfa, Knmperensi, drn
Kumpensasi Lerhdop Kioega Kuryawan FI°PLN (Ferzeo) P3B Suimlera UFL

Tanjunc Korang
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2.8 Hipotesis

Hubungan antar variabel atau sering di kenal hubungan antar dua variabel yaitu variabel
bebas (independen/pengaruh) dengan variabel terikat (dependen/terpengaruh) dengan
simbol x dan y biasanya dikaitkan dengan analisis hubungan kaisal (hubungan sebab
akibat).

2.8.1 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan.

Hubungan antara Motivasi kerja terhadap Kinerja Karyawan Motivasi merupakan
sebuah  keahlian  dalam  mengarahkan karyawan pada tujuan organisasi agar mau
bekerja dan berusaha sehingga keinginan para karyawan dan tujuan organisasi dapat
tercapai. Motivasi seseorang melakukan suatu pekerjaan karena adanya suatu
kebutuhan hidup yang harus dipenuhi. Kebutuhan ini dapat berupa kebutuhan ekonomis
yaitu untuk memperoleh uang. Sedangkan kebutuhan nonekonomis dapat diartika sebagai
kebutuhan untuk memperoleh penghargaan dan keinginan lebih maju. Dengan segala
kebutuhan tersebut, seseorang dituntut untuk lebih giat dan aktif bekerja, untuk mencapai
hal ini di perlukan adanya motivasi dalam melakukan pekerjaan, karena dapat mendorong
seseorang bekerja dan selalu berkeinginan untuk melanjutkan usahanya. Jadi hubungan
antar variabel motivasi dengan kinerja adalah

H1: Terdapat pengaruh positif Motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.

2.82 Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan.

Kompetensi merupakan karakteristik dasar yang terdiri dari kemampuan, pengetahuan,
serta atribut personal lain yang membedakan yang “Perform™ dan tidak “Perform”. Hal ini
berarti inti utama dari system atau model kompetensi sebenarnya  sebagai alat
pembentukan untuk memprediksikan keberhasilan kerja seseorang pada suatu posisi.
Kompentensi selalu mengandung maksud dan tujuan yang merupakan dorongan motif
atau traif yang menyebabkan suatu tindakan untuk memperoleh hasil kinerja yang baik.
Jadi, hubungan antar variabel kompetensi dengan kinerja adalah:

H2 : Terdapat pengaruh positif kompetensi terhadap kinerja karyawan.

2.83 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan
Kinerja suatu organisasi tergantung pada kerja karyawannya. Hal ini, atasan harus
mempunyai peran yang penting dalam usahanya untuk memotivasi dan mengelola
karyawannya. Berkaitan dengan hal tersebut, maka organisasi perlu memberikan
perhatian  khusus terhadap kinerja yang diperoleh karyawan dengan cara pemberian
kompensasi (hadiah, imbalan, dan penghargaan) dan motivasi untuk bekerja penuh
semangat, memiliki tanggung jawab yang tinggi terhadap tugasnya, sehingga organisasi
akan mudah memenuhi tujuan yang sudah direncanakan. Jadi, hubungan antar variabel
kompensasi dengan kinerja adalah
H3: Pemberian kompensasi kepada karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan.
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METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

a. Jenis Data dan Sumber Data.

Tahap pengumpulan data dilakukan untuk memperoleh data yang berguna untuk

pemecahan permasalahan, yaitudata primer dan sekunder.

1. Data Primer
Jenis data ini diperoleh melalui kunjungan langsung atau survei yang dilakukan
dilokasi penelitian, terhadap obyek yang diteliti dan dipandu dengan kuesioner.
Selain itu, data ini diambil melalui hasil diskusi dan wawancara dengan pegawai
yang terkait dengan obyek penelitian. Pengertian yang diungkapkan oleh
karyawan sebagai responden mengenai motivasi kerja adalah kesediaan melakukan
usaha tingkat tinggi guna mencapai sasaran organisasi yang dikondisikan oleh
kemampuan usaha tersebut memuaskan kebutuhan sejumlah individu, dan definisih
mengenai kompetensi adalah ketrampialan yang dimiliki  seseorang untuk dapat
menjalankan atau melaksanakan suatu pekerjaan untuk mencapai tujuan suatu
organisasi. sedangkan Kompensasi adalah menurut responden adalah pemberian
penghargaan atas hasil kerja yang telah mereka tunjukan dan telah mereka capai
dalam bentuk bonus, insentif dan penyesuaian gaji dan pengakuan terhadap hasil
kerja. Definisi Kinerja dari pihak manajemen adalah suatu hasil kerja nyata yang
dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya
yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan, serta waktu.
2. Data Sekunder

Data sekunder adalah data penelitian yang diperoleh secara tidak langsung melalui
media perantara berupa visi dan misi organisasi, dan gambaran umum lain
menyangkut organisasi sebagaimana ketentuan/peraturan yang berhubungan dengan
penelitian.

3.2 Populasi

Menurut Sugiyono (2008: 115), populasi adalah wilayah generalisasi terdiri atas obyek
atau subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu. Di teteapkan oleh
peneliti untuk di pelajari dan kemudian di tarik kesimpulan. Dalam penelitian ini
populasinya adalah semua karyawan yang bekerja di PT. PLN (Persero) P3B Sumatera
UPT Tanjung Karang sebanyak 137 karyawan.

33 ?enis dan Sumber Data
Jenis dan sumber data dalam melakukan penelitian ini di peroleh baik dalam bentuk data
primer maupun data sekunder.

3.3.1 Data Primer

Data primer yaitu data penelitian yang di peroleh langsung dari sumber asli (tidak melalui
sumber perantara) dan data di kumpulkan secaraéhusus untuk menjawab pertanyaan
penelitian yang sesuai dengan keinginan peneliti. Data primer ini khusus dikumpulkan
untuk kebutuhan riset yang sedang berjalan. Jenis data yang di gunakan sebagai dasar
pengujian hipotesis adalah data primer yang di peroleh dari karyawan PT. PLN (Persero)
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P3B Sumatera UPT Tanjung Karang, sebagai responden dengan instrumen utama berupa

kuesioner, sebagai data pendukung, di peroleh melalui wawancara dengan karyawan.

3.3.2 Data Sekunder

Data sekunder adalah data yang merupakan sumbegydata penelitian secara tidak langsung,
melalui perantara (di peroleh dan di catat pihak). Data sekunder umumnya berupa bukti,
catatan atau laporan historis yang telah tersusun dalam arsip (data dokumen) yang di
publikasikan dan yang tidak di publikasikan. Data sekunder dalam penelitian ini meliputi
biodata karyawan di PT. PLN (Persero) P3B Sumatera UPT Tanjung Karang yang ada
dalam arsip basis data.

3.4 Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data dalam penelitian ini meliputi beberapa teknik, yaitu:
1. Metode Angket
Dalam penelitian ini, metode pegumpulan data primer di lakukan dengan
menggunakan metode angket tertutup. Untuk mendapatkan data tentang
dimensi-dimensi dari konstruk-konstruk yang sedang di kembangkan dalam
penelitian ini. Pertanyaan dalam angket tertutup di buat dengan menggunakan skala
Likert dalam interval 1-5. Kategori pertanyaan dengan jawaban sangat tidak setuju
dengan nilai 1 (satu) sampai dengan sangat setuju dengan nilai 5 (lima).
3.1 Tabel Instrument Skala Likert

Penilaian Skor
Sangat setuju (SS)
Setuju (S)
Netral (N)

Tidak setuju (TS)
Sangat tidak setuju (STS)
Sumber : Sugiyono (2009, p.132)

= | =

Teknik distribusi angket di lakukan dengan bertatap muka secara langsung, sekaligus
melakukan wawancara singkat tentang data-data yang mungkin mendukung proses
pengambilan data dalam penelitian.

2. Wawancara
Selain metode angket juga di gunakan metode wawancara untuk mendukung akurasi
dan kelengkapan kuesioner yang tersebar. Wawancara juga di gunakan untuk
memperluas cakrawala peneliti tentang data-data yang tidak terformulasi dalam
kuesioner, namun akan memiliki strategis bagi PT. PLN (Persero) P3B Sumatera
UPT Tanjung Karang Bandar Lampung, sehingga layak untuk di lakukan penelitian
lebih lanjut. Selain itu, wawancara juga di gunakan untuk melengkapi data yang
terkumpul melalui kuesioner.

3. Observasi
Metode lain yang di lakukan guna mendukung hasil penelitian adalah dengan
melakukan pengamatan langsung pada objek penelitian secara acak untuk
mendapatkan kondisi yang mendukung permasalahan dalam penelitian ini.
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3.5 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel

Definisi operasional adalah unsur-unsur penelitian yang memberitahukan bagaimana
caranya mengukur suatu variabel (Singarimbun dan Effendi, 1989:46). Definisi
operasional merupakan uraian dari konsep yang sudah di rumuskan dalam bentuk
indikator-indikator. Adapun definisi operasional penelitian ini  adalah:  Untuk
mempermudah pemahaman tentang pengukuran atas variabel-variabel dalam penelitian
ini, maka dapat di bentuk dalam matrik operasional variabel penelitian dpat dilihat pada
tabel berikut ini:

Tabel 3.2 Operasional Variabel Penelitian

Variabel Definisi Indikator Skala

Adalah hasil kerja secara a. Kualitas pekerjaan
kualitas dan kuantitas yang di Ketepataan waktu
capai oleh pegawai, dalam Kehadiran
melaksanakan  tuganya sesuai Kemampuan  kerja sama
Kinerja (Y) dengan tanggung jawab yang Likert
diberikan kepadanya.

(fohn Ofori Damoah Alex

siful, 2016)
Adalah kesediaan a. Motivasi Ekstrinsik
melakukan usaha tingkat tinggi b. Motivasi Instrinsik
guna mencapai sasaran c. Motivasis Instrinsik
L organisasi yang dikondisikan Berbasis Kesenangan

Motivasi ) i . § .

oleh kemampuan usaha tersebut Likert
(X1) memuaskan kebutuhan sejumlah

individu.

(Oliver Neumann, 2016)

Adalah suatu karakteristik a. Berorientasi pada pencapaian
dasar seseorang yang b. Pencari Informasi
mempengaruhi  cara  berpikir, c¢. Mengembangkan
cara bertindak dilandasi  oleh Orang Lain
pengetahuan, d. Penugasan
keterampilan, dan sikap yang
Kompentensi ~ menghasilkan kemampuan untuk .
- o Likert
(X2) melaksanakan suatu pekerjaan
yang dapat menghasilkan kinerja
tinggi.
(Geoff Ryan Lyle M. Spencer
Urs  Benhard,
2012)
Adalah  semua pendapat a. Gaji
yang  berbentuk  uang, b. Promosi
barang langsung atau tidak ¢. Bonus dan manfaat
. langsung yang diterima d. Penghargaan dan pengakuan
Kompensasi J ; .
(X3) karyawan sebagai imbalan atas  e. Delegasi Likert
jasa yang diberikan kepada f. Pemberdayaan

prusahaan. (Christopher
Muthuzi Nzyoka, Bulah
Hannah Orwa, 2016)

3.6 Uji Instumen
Uji validitas dan reabilitas di uji terlebih dahulu kepada 137 responden untuk melihat
apakah pertanyaan yang  digunakan pada kuesioner benar-benar mengukur apa yang
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seharusnya di ukur dan untuk mengukur tingkat konsistensi pertanyaan pada kuesioner
sehingga telah memenuhi kecukupan data. Dikarenakan kuesioner yang digunakan dalam
penelitian ggerupakan kuesioner yang dikembangkan oleh peneliti maka harus
dilakukan uji validitas dan reabilitas kuesioner.

3.61 Uji Validitas
Menguji validitas dari alat ukur kuesioner ini, digunakan Uji validitas konstuk
Prinsip dari konstruk ini semakin tinggi tingkat validitas konstruk, maka semakin lengkap
komponen atribut penelitian yang diukur dengan alat penelitian. Uji validitas dilakukan
untuk menunjukan sejauh mana kuesioner penelitian ini dapat mengukur apa yang ingin
diukur. Suatu kuesioner dapat dikatakan valid jika pertanyaan dari kuesioner tersebut
mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner itu sendiri. Hal ini dapat
diketahui bila r hasil lebih besar dari r tabel. Dimana r hasil merupakan angka yang
terdapat dalam kolom Correlated Item Total Correlation dan r tabel merupakan hasil
perhitungan dengan menggunakan derajat bebas (df) dengan menggunakan tingkat
signifikansi 5%. (Sugiyono, 2011)
a. Uji Validitas Motivasi Kerja (X1)
Penghitungan validitas kuesioner mengenai motivasi kerja yang terdiri dari 14 item
pernyataan dilakukan dengan penghitungan secara otomatis dengan data analysis
program spss 20 dengan uji validitas total correlation. Setelah dilakukan uji coba dan
dianalisis dengan statistik, maka diketahui ada 14 item pernyataan yang dinyatakan
valid. Tabulasi jawaban responden untuk uji validitas motivasi kerja dapat dilihat
pada Lampiran. Adapun item pernyataan pada kuesioner variabel motivasi kerja
yang valid terdapat pada Tabel 3 .3.
Tabel 3.3 Uji Validitas Motivasi Kerja

Nilai
No Item Pertanyaan Correlation Ket
1 Peluang untuk promosi 0,717 Valid
2 Penting bagi saya untuk memiliki perspektif karir yang baik 0,581 Valid
3 Peluang untuk melatih kepemimpinan 0,738 Valid
4 Peluang untuk pengembangan karir 0,646 Valid
5  Saya percaya diri dalam menyelesaikan tugas 0,633 Valid
o e e s St ke 6 b b g v
7 Saya berkontribusi pada perusahaan 0,670 Valid
8  Fasilitas perusahaan sangat penting bagi saya 0,655 Valid
9 Saya puas menyelesaikan pekerjaan yang sulit 0,683 Valid
10 Saya puas menyelesaikan pekerjaan yang menantang 0,701 Valid
11 Saya melakukan pekerjaan yang menantang 0,642 Valid
12 i(ll::l menyukai tugas pekerjaan yang menantang kemampuan 0.651 Valid
13 Saya melakukan pekerjaan yang meningkatkan intelektual 0,664 Valid
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Saya memiliki kesempatan untuk terus mengmbangkan

pengetahuan dan keterampilan baru 0,712 Valid

Sumber : Olah data survei 2018

Tabel 3.3 dapat di ketahui 14 pertanyaan mengenai motivasi kerja yang valid dan dapat

digunakan sebagai alat ukur penelitian.
b. Uji Validitas Kompetensi (X2)

Penghitungan validitas kuesioner mengenai kompetensi yang terdiri dari 9 item
pernyataan dilakukan dengan penghitungan secara otomatis dengan data analysis
program spss 20 dengan uji validitas total correlation .Setelah dilakukan uji coba
dan dianalisis dengan statistik, maka diketahui ada 9 item pernyataan yang
dinyatakan valid. Tabulasi jawaban responden untuk uji validitas kompetensi dapat
dilihat pada Lampiran. Adapun item pernyataan pada kuesioner variabel kompetensi
yang valid terdapat pada tabel 3 4
Tabel 3.4 Uji Validitas Kompetensi

1 Saya mengelola pekerjaan agar dapat selesai tepat waktu 0,689 Valid

’ Saya berupaya untuk menyelesaikan tugas tanpa terjadi 0.544 Valid
kesalahan

3 Saya percaya bahwa tugas yang diemban untuk kebaikan 0.763 Valid
perusahaan

4 Dalam‘mela‘ksan‘akan tugas saya dapat menempatkan diri 0.564 Valid
sebagai bagian sistem yang ada

5 Saya mendapal.k:dn mfo?mam Job Des dengan baik sehingga saya 0.569 Valid
dapat memahami pekerjaan saya

6 Saya -m':ngv:lahm segala kegiatan teknis terkait dengan lingkup 0.663 Valid
pekerjaan saya

7 Saya mampu melaksanakan seluruh tugas teknis yang menjadi 0.576 Valid
tanggung jawab saya

g Saya 'berusaha mengarahkan mitra kerja dalam melaksanakan 0.619 Valid
pekerjaan

9 Saya membimbing karyawan lain dalam melaksanakan tugasnya 0,825 Valid

Sumber : Olah data survei 2018

Tabel 34 dapat di ketahui 9 pertanyaan mengenai kompetensi yang valid dan dapat
digunakan sebagai alat ukur penelitian.

c. Uji Validitas Kompensasi (X3)

Penghitungan validitas kuesioner mengenai kompensasi yang terdiri dari 30 item
pernyataan dilakukan dengan penghitungan secara otomatis dengan data analysis
program spss 20 dengan uji validitas total Correlation. Setelah dilakukan uji coba dan
dianalisis dengan statistik, maka diketahui ada 30 item pernyataan yang dinyatakan
valid. Tabulasi jawaban responden untuk uji validitas kompensasi dapat dilihat
pada Lampiran. Adapun item pernyataan pada kuesioner variabel kompetensi yang
valid terdapat pada Tabel 3.5
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Tabel 3.5 Uji Validitas Kompensasi

Saya percaya bahwa saya mendapat bayaran yang cukup

! dibandingkan dengan pekerjaan saya 0554 Valid

2 Saya percaya bahwa saya dlbayar_cukup dibandingkan dengan 0661 Valid
orang lain yang melakukan pekerjaan serupa

3 Gaji saya memotivasi saya untuk tetap bekerja diperusahaan ini 0546 Valid

4 Gaji saya cukup untuk mempertahankan gaya hidup saya 0553 Valid

5  Sayabekerja keras untuk mendapatkan gaji yang baik 0533 Valid

6 Saya bekerja keras karena saya percaya gaji saya sebanding 0.640 Valid
dengan usaha saya

7 Semua usaha ekstra saya diberikan melalui bonus 0,550 Valid

8  Saya memilih jenis manfaat yang saya sukai 0,671 Valid

9  Manfaat yang menarik melekat pada gaji saya 0,827 Valid

10 Saya puas dengan jenis manfaat yang ditawarkan oleh 0745 Valid
organisasi

11 Melakukan pekerjaan yang meningkatkan intelektual 0587 Valid

12 Manfaat yang diberikan dari kinerja dan bukan senioritas 0631 Valid

13 Bonus dan m:'mfaat yang ditawarkan oleh perusahaan sebanding 0735 Valid
dengan pekerjaan sayadan saya puas

14 Sgya menghargai manfaat lebih dari komponen kompensasi 0675 Valid
lainnya

5 Karena bonus dan mani.'aat yang memuaskan, saya tidak akan 0598 Valid
terganggu dengan kenaikan gaji

16 Perusahaan mengakui kinerja karyawan yang baik 0533 Valid

17 Perusahaan mengakui kontribusi saya dan saya bangga bekerja 0.640 vValid
untuk perusahaan
Keramahan dan hubungan baik antara bawahan dan pengawas -

18 dapat meningkatkan hubungan baik dalam organisasi 0535 Valid

19 Saya tahu bahwa kerja keras saya akan dihargai oleh atasan 0734 Valid
saya

20 Saya percaya bahwa atasan saya memperhatikan saya 0,606 Valid

21 Saya terlibat dalam pengembangan perusahaan 0,647 Valid

2 Atasa‘n saya melatih saya unFuk tugas-tugas baru sebelum 0572 Valid
mengizinkan saya mengambil keputusan

23 Perusahai‘m memungkinkan bawahan untuk berpartisipasi dalam 0569 vValid
pengambilan keputusan

24 ?::;1 tidak bisa membuat keputusan tanpa melibatkan manajer 0700 Valid

25  Karyawan dilatih untuk tugas baru 0,681 Valid

26 Saya mendapat umpan balik tentang kinerja dan kontribusi saya 0,620 Valid

27 Saya mendapat kesempatan untuk membuat keputusan tentang 0702 Valid

kinerja saya
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Bagi saya, promosi lebih baik daripada kompensasi lainnya dan

28 itu memberikan kepuasaan yang lebih banyak 0,708 Valid
29  Karena promosi, gaji saya sekarang meningkat 0,702 Valid
30 Setiap kali ada promosi jabatan karyawan siap untuk 0665 Valid

mengikutinya

Sumber : Olah data survei 2018

Tabel 3.5 dapat di ketahui 30 pertanyaan mengenai kompensasi yang valid dan dapat
digunakan sebagai alat ukur penelitian.

d. Uji Validitas Kinerja (Y)
Penghitungan validitas kuesioner mengenai yang terdiri dari 9 item pernyataan
dilakukan dengan penghitungan secara otomatis dengan data analysis program spss
20 dengan uji validitas total correlation .Setelah dilakukan uji coba dan dianalisis
dengan statistik, maka diketahui ada 9 item pernyataan yang dinyatakan valid.
Tabulasi jawaban responden untuk uji validitas kinerja dapat dilihat pada Lampiran.
Adapun item pernyataan pada kuesioner variabel kompetensi yang valid terdapat
pada Tabel 3.6.
Tabel 3.6 Uji Validitas Kinerja

1 Saat ini saya bekerja dilevel performa terbaik saya 0,746 Valid
» f;;f: memiliki hak untuk menggunakan semua tunjangan sakit 0.641 Valid
3 Karyawan seharusnya dapat bekerja agar dapat bertahan 0,543 Valid
4 Saya mencoba bekerja sebaik mungkin 0,594 Valid
5  Saya adalah yang terbaik dalam pekerjaan yang saya lakukan 0,714 Valid
6 Saya menetapkan standar yang sangat tinggi untuk pekerjaan saya 0,690 Valid
7 Pekerjaan saya selalu berkualitas tinggi 0,696 Valid
8  Saya bangga dengan kinerja saya 0,713 Valid
9  Saya menetapkan standar yang tinggi untuk pekerjaan saya 0,701 Valid

Sumber : Olah data survei 2018

Tabel 3.6 dapat diketahui bahwa hanya 9 pertanyaan mengenai kinerja yang valid dan
dapat digunakan sebagai alat ukur penelitian.

3.6.2 Uji Reabilitas

Reabilitas merupakan  ukuran suatu  kestabilan dan  konsistensi responden
dalam menjawab hal yang berkaitan dengan konstruk-konstruk pertanyaan yang
merupakan indikator suatu variabel dan disusun dalam bentuk kuesioner dengan formula
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Cronbach alpha (o)dan dapat memberikan hasil yang relatif tidak berbeda bila dilakukan
pengukuran kembali terhadap gejala yang sama pada saat
yang berbeda. Perhitungannya dengan menggunakan aplikasi SPSS 19. Hasil uji reabilitas
sebagai berikut;

1. Cronbach alpha <0.6 : reabilitas buruk

2. Cronbach alpha 0,6 — 0,79 : reabilitas diterima

3. Cronbach alpha 0,8 : reabilitas baik

a. Uji Reliabilitas Motivasi Kerja (X1)
Hasil dari uji reliabilitas variabel motivasi kerja berdasarkan data jawaban responden
terhadap 137 orang pernyataan sebagai berikut :

Tabel 3.7 Uji Reliabilitas Motivasi Kerja

Case Processing Summary

N %
Valid 137 100.0
Cases Excluded® 0 0
Total 137 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics
Cronbach’s Alpha N of ltems
857 14

Hasil dari uji realibitas didapat nilai Alpha Cronbach’s motivasi kerja (X1) sebesar 0,857
dan dapat disimpulkan bahwa kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini dinyatakan
reliabel karena Alpha Cronbach’s sebesar 0,857>

0,60. Ini berarti bahwa alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini sudah memiliki
kemampuan untuk memberikan hasil pengukuran yang konsisten dalam mengukur gejala
yang sama.

b. Uji Reliabilitas Kompetensi (X2)
Hasil dari uji reliabilitas variabel kompetensi berdasarkan data jawaban responden
terhadap 137 orang pernyataan sebagai berikut :

Tabel 3.8 Uji Reliabilitas Kompetensi
Case Processing Summany

M Us
Vald 137 100.0
Cases Excluded” 0 0
Tat:l 137 1000

a. Lislwise delelivn based unall vaiebles i1 e prosedu e

Rcliobility Statistica

Gronbach's Alpha

N of I'ems

_BS7
e Bt
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Hasil dari uji realibitas didapat nilai Alpha Cronbach’s kompetensi (X2) sebesar
0,857 dan dapat disimpulkan bahwa kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini
dinyatakan reliabel karena Alpha Cronbach’s sebesar 0,857>0,60. Ini berarti bahwa alat
ukur yang digunakan dalam penelitian ini sudah memiliki kemampuan untuk memberikan
hasil pengukuran yang konsisten dalam mengukur gejala yang sama.

c. Uji Reliabilitas Kompensasi (X3)
Hasil dari uji reliabilitas variabel kompensasi berdasarkan data jawaban responden

terhadap 137 orang pernyataan sebagai berikut :
Tabel 3.9 Uji Reliabilitas Kompensasi

Ca_se ’rocesslng Sum mgr)r
N %
Valid 137 100.0
Cases Excluded” 0 0
Total 137 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

934 30

Hasil dari uji realibitas didapat nilai Alpha Cronbach’s kompensasi (X3) sebesar 0,934 dan
dapat disimpulkan bahwa kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini dinyatakan
reliabel karena Alpha Cronbach’s sebesar 0,934> 0,60. Ini berarti bahwa alat ukur yang
digunakan dalam penelitian ini sudah memiliki kemampuan untuk memberikan hasil
pengukuran yang konsisten dalam mengukur gejala yang sama.

d. Uji Reliabilitas Kinerja Karyawan (Y)
Hasil dari uji reliabilitas variabel kompensasi berdasarkan data jawaban responden

terhadap 137 orang pernyataan sebagai berikut :
Tabel 3.10 Uji Reliabilitas Kinerja Karyawan

Case Pr un.:t::szsing Surnrnany
N o
Valid 137 100.0
Cases Excluded™ o ]
Jotal 1207 100.O

a. Listwisc dciction bascd on all variablcs in tho

nrocecddires

Reliability Statietice
I Cronbach'e Alpha N of [eme I
o

=
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Hasil dari uji realibitas didapat nilai Alpha Cronbach’s kinerja karyawan (Y) sebesar 0,785
dan dapat disimpulkan bahwa kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini dinyatakan
reliabel karena Alpha Cronbach’s sebesar 0,785> 0,60. Ini berarti bahwa alat ukur yang
digunakan dalam penelitian ini sudah memiliki kemampuan untuk memberikan hasil
pengukuran yang konsisten dalam mengukur gejala yang sama.

3.63 Uji Asumsi Klasik

Dalam menggunakan metode regresi linear berganda, maka harus dipenuhi beberapa
persyaratan tertentu yang disebut uji asumsi klasik, yaitu :

Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan agar data terdistribusi normal apakah dalam model regresi,
variabel bebas dan variabel terikat kedua-duanya mempunyai distribusi normal atau tidak.
Suatu model regresi yang baik menurut Ghozali, Imam adalah:

1. Jika data (titik) menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal atau grafik histogramnya menunjukan pola distribusi normal, maka model
regresi memenuhi asumsi normalitas.

2. 2. Jika data menyebar jauh dari diagonal dan atau tidak mengikuti arah garis
diagonal atau grafik histogramnya tidak menunjukan pola distribusi  normal,
maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.

3.7 Metode Analisis

Metode Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif merupakan analisis yang memaparkan secara kualitatif perkembangan
data data yang ada, baik data dalam bentuk tabel maupun grafik. Untuk memperkuat
analisis empirik yang disesuaikan dengan hasil jawaban dari para responden.

3.7.1 Regresi Linear Sederhana
Analisis regresi linier sederhana adalah hubungan secara linier antara satu variabel
independen (X) dengan variabel dependen (Y).Analisis ini untuk mengetahui  arah
hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen apakah positif atau
negatif dan untuk memprediksi nilai dari variabel dependen apabila nilai variabel
independen mengalami kenaikan atau penurunan. Rumus persamaan analisis regresi
sederhana sebagai berikut:

Y=a+blXl +Et

Y =a+b2X2 +Et

Y=b3X3 + Et
Keterangan :
Y = variabel kinerja karyawan
X1 = variabel budaya organisasi
X2 = variabel motivasi kerja
X3 = variabel lingkungan kerja
a = konstanta
bl,2,3 =koefisien
Et = tingkat eror (error term)
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3.72 Pengujian Hipotesis

Uji Hipotesis digunakan untuk menguji apakah koefisien regresi yang didapat
signifikan. Koefisien tidak sama dengan nol menandakan bahwa ada pengaruh dari
variabel bebas terhadap variabel terikat, sehingga semua koefisien regresi harus diuji yang
menggunakan uji :

Uji Signifikansi Pengaruh Parsial (Uji t)
Uji hipotesis dengan t-tes digunakan untuk mengetahui apakah variabel independent
signifikan atau tidak terhadap variabel dependent secara individual untuk setiap variabel.
Untuk memperolehnya dapat menggunakan aplikasi SPSS versi 19 dengan menu
analyze dan sub menu compare mean. Setelah didapat nilai t hitung melalui rumus di atas,
maka untuk menginterpretasikan hasilnya, berlaku ketentuan sebagai berikut:

- Jika t hitung > t tabel maka Ho ditolak (hubungan signifikan)

- Jika t hitung < t tabel maka Ho diterima (hubungan tidak signifikan)
Untuk mengetahui t tabel digunakan ketentuan n-2 pada level of significance sebesar
5% (tingkat kesalahan 5% atau 0,05) atau taraf keyakinan 95% atau 0.95. Jadi apabila
tingkat kesalahan suatu variabel lebih dari 5% berarti variabel tersebut tidak signifikan.

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Karakteristik Responden

Karakteristik responden yang dapat digambarkan berdasarkan hasil kuesioner yang
dibagikan kepada 137 orang karyawan PT PLN (Persero) P3B UPT Tanjung Karang.
Karakteristik responden meliputi jenis kelamin, jabatan, masa bekerja, status menikah,dan
latar belakang pendidikan. Masing-masing karakteristik tersebut dijelaskan secara ringkas
sebagai berikut:

4.1.1 Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Tempat terbaik untuk memulai adalah dengan pengakuan bahwa terdapat beberapa
perbedaan penting antara pria dan wanita yang mempengaruhi kinerja. Satu masalah yang
nampaknya membedakan antar jenis kelamin, khususnya saat para pegawai mempunyai
anak-anak prasekolah, adalah pilihan atas jadwal kerja. Ibu-ibu yang bekerja lebih
mungkin untuk memilih pekerjaan paruh waktu, jadwal kerja lembur dan telekomuting
agar bisa menampung tanggung jawab terhadap keluarga(Robbins dan Judge, 2008: 65).
Komposisi responden berdasarkan aspek jenis kelamin dapat dilihat pada Tabel 4.1.

Tabel 4.1 Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin

Frequency Percent Valid Percent
Laki-laki 111 81.1 81.1
Valid | Perempuan 26 18.9 18.9
Total 137 100.0 100.0

Sumber: PT PLN(Persero) P3B UPT Tanjung Karang, data diolah 2018
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Tabel 4.1 dapat dilihat bahwa karyawan PT PLN (Persero) P3B UPT Tanjung karang
didominasi oleh karyawan laki-laki sebanyak 111 orang dengan persentase sebesar 81.1 %
dan karyawan perempuan sebanyak 26 orangdengan persentase sebesar 18.9%.

4.1.2 Distribusi Responden Berdasarkan Jabatan
Analisis pekerjaan adalah menganalisis dan mendesain pekerjaan apa saja yang harus
dikerjakan, bagaimana pekerjaannya, dan mengapa pekerjaan itu harus dikerjakan. Jabatan
yang diemban oleh seorang karyawan dalam perusahaan sangat berperan dalam penentuan
responden. Semakin tinggi jabatan yang dimiliki seorang karyawan, maka makin tinggi
pengaruh jabatan tersebut terhadap kinerjanya (Robbins dan Judge, 2008: 65).

Tabel 4.2 Distribusi Responden Berdasarkan Jabatan

Jabatan

Freguency Percent | Valid Percent

Manajer 6 4.3 4.3
Assistant 45 32.8 32.8

Valid | Analyst Officer 14 10.2 10.2
Supervisor 20 14.5 14.5

Junior 52 37.9 37.9

Total 137 100 100

Sumber: PT PLN(Persero) P3B UPT Tanjung Karang, data diolah 2018

Tabel 4.2 dapat dilihat karyawan PT PLN (Persero) P3B UPT Tanjung karang didominasi
oleh karyawan dengan jabatan manajer sebanyak 6 orang dengan persentase sebanyak
4.3%, karyawan dengan jabatan assistant sebanyak 45 orang dengan persentase sebanyak
32,8%, karyawan dengan jabatan analyst officer sebanyak 14 orang dengan persentase
sebanyak 102%, dan karyawan dengan jabatan supervisor sebanyak 20 orang dengan
persentase sebanyak 14 5% dan karyawan dengan jabatan junior sebanyak 52 orang dengan
persentase 37,9%.

4.13 Distribusi Responden Berdasarkan Masa Kerja
Masa kerja adalah lamanya seseorang bekerja, atau bisa juga disebut pengalaman kerja
seseorang dalam sebuah instansi atau organisasi dihitung sejak pertama kali bekerja, hal ini
juga bisa dijadikan indikator dari prestasi kerja dan pencapaian seseorang (Siagian, 2003).
Masa kerja yang lebih lama menunjukkan pengalaman yang lebih seseorang dibandingkan
dengan rekan kerja lainnya, sehingga sering masa kerja/pengalaman kerja menjadi
pertimbangan sebuah organisasi/perusahaan dalam mencari pekerja.

Tabel 4.3 Distribusi Responden Berdasarkan

Masa Kerja
Frequency Percent Valid Percent
<3 34 24.8 24.8
4sd5 53 38.6 38.6
Valid | 7sd 10 38 27.7 27.7
>10 12 8.7 8.7
Total 137 100.0 100.0

Sumber: PT PLN(Persero) P3B UPT Tanjung Karang, data diolah 2018
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Tabel 4.3 dapat dilihat karyawan PT PLN (Persero) P3B UPT Tanjung karang didominasi
oleh karyawan yang telah bekerja selama kurang dari 3 tahun sebanyak 34 orang dengan
persentase 24 8%, 4 sampai dengan 5 tahun sebanyak 53 orang dengan persentase 38.6%, 7
sampai dengan 10 tahun sebanyak 38 orang dengan persentase 27,7%, dan karyawan yang
telah bekerja selama lebih dari 10 tahun memiliki jumlah lebih sedikit disbanding dengan
kelompok lain yaitu sebanyak 12 orang dengan persentase sebanyak 8.7%.

4.14 Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan
Pendidikan terakhir sangat mempengaruhi kemampuan, wawasan dan tingkatkepercayaan
diri dari responden dalam melaksanakan pekerjaannya.Hal tersebut dikarenakan
pendidikan sangat penting guna meningkatkan kemampuannya Responden dengan tingkat
pendidikan yang tinggi mampu bekerja dengan tingkat kesulitan dan tanggung jawab yang
lebih tinggi (Robbins, 2006).

Tabel 4.4 Distribusi Responden Berdasarkan

Pendidikan
Frequency Percent | Valid Percent
SMA/SMK 5 3.6 3.6
D3 66 48.1 48.1
Valid 51 45 32.8 32.8
52 21 15.3 15.3
Total 137 100.0 100.0

Sumber: PT PLN(Persero) P3B UPT Tanjung Karang, data diolah 2018

Tabel 4.4 dapat dilihat karyawan PT PLN (Persero) P3B UPT Tanjung karang didominasi
oleh karyawan berijazah lulusan SMA/SMK sebanyak 5 orang dengan persentase 3,6%,
karyawan yang lulusan D3 sebanyak 66 orang dengan persentase 48,1%, karyawan yang
lulusan S1 sebanyak 45 orang dengan persentase 32.8%, dan karyawan dengan lulusan S2
sebanyak 21 orang denga persentase 15.3%.

4.1.5 Distribusi Responden Berdasarkan Status Menikah

Perkawinan biasanya akan meningkatkan rasa tanggung jawab seorang pegawai terhadap
pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya, karena pekerjaan nilainya lebih berharga dan
penting karena bertambahnya tanggung jawab pada keluarga, dan biasanya pegawai yang
sudah menikah lebih puas dengan pekerjaan mereka dibandingkan dengan pegawai yang
belum menikah.Pegawai yang sudah menikah akan lebih sedikit absensinya, tingkat
perputaran tenaga kerja yang rendah, dan lebih puas dengan pekerjaan mereka daripada
rekan kerjanya yang masih bujangan atau lajang Sehingga dapat dikatakan status
pernikahan  dapat ~ memberikan kontribusi terhadap produktivitas kerja karyawan
(Robbins 2006).

Tabel 4.5 Distribusi Responden Berdasarkan Status Menikah

Status Menikah
Frequency Percent Valid Percent
Sudah Menikah 90 65.6 65.6
Belum Menikah 47 34.3 343
Valid Total 137 100 100

Sumber: PT PLN(Persero) P3B UPT Tanjung Karang, data diolah 2018
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Tabel 4.5 dapat dilihat karyawan PT PLN (Persero) P3B UPT Tanjung karang didominasi
oleh karyawan yang sudah menikah sebanyak 90 orang dengan persentase 65,6% dan
karyawan yang belum menikah sebanyak 47 orang dengan persentase 34,3%.

4.2  Frekuensi Jawaban Responden

Menerangkan tanggapan responden terhadap variabel penelitian, maka dilakukan analisis
terhadap jawaban dari responden yang berkaitan dengan pernyataan yang ada. Untuk
mengetahui lebih jelas mengenai pernyataan yang berasal dari variabel motivasi kerja,
kompetensi, kompensasi dan kinerja, maka penulis akan mendeskripsikan masing-masing
item pernyataan secara terpisah dan dari analisis tersebut dapat diketahui berapa banyak
responden yang memilih alternatif jawaban tertentu dan akan diperoleh nilai rata-rata
tertinggi hingga terendah. Menerangkan tanggapan responden terhadap variabel penelitian,
dilakukan analisis terhadap jawaban yang diberikan berkaitan dengan pernyataan yang ada.
Pernyataan terdiri dari motivasi kerja yang dinyatakan valid sebanyak 14 pernyataan,
kompetensi 9 pernyataan, kompensasi 30 pertanyaan dan kinerja karyawan 9 pernyataan.
Dari analisis tersebut dapat diketahui berapa rata-rata keseluruhan. Panjang kelas interval
menurut Sudjana (2000: 79), diperoleh dengan perhitungan :

Rentang Nilai

Panjang Kelas Interval =
Banyak Kelas Interval

Dimana :

Rentang Nilai = Nilai tertinggi — Nilai terendah
Banyak Kelas Interval =5

Berdasarkan rumus di atas, maka panjang kelas interval adalah :
Nilai terendah =Ixl=1

Nilai tertinggi =1x5=5

Panjang Kelas Interval =(5-1)/5=0,8

Sehingga sebaran kelasnya menjadi:
Interpretasi Nilai Rata-rata Tanggapan Responden

Nilai Keterangan
421-5,00 Sangat tinggi
341-420 Tinggi
261-340 Cukup tinggi
1.81-2,60 Rendah
1.00-1,80 Sangat rendah

Sumber : data primer yang telah diolah, 2018

4.3 Uji instrumen

Uji validitas dan reliabilitas dilakukan untuk menguji apakah kuesioner layak untuk
digunakan sebagaiinstrumen penelitian atau tidak. Valid berarti instrumen tersebut dapat
digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. Reliabel berarti instrumen yang
digunakan beberapa kali untuk mengukur objek yang sama, akan menghasilkan data yang
sama (Sugiyono,2014)
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431 Uji Validitas

Pengujian ini dilakukan dengan mengajukan butir-butir pertanyaan kuesioner yang
diberikan kepada responden. Sebagai analisis, uji validitas dilakukan terhadap kuesioner
yang diisi oleh 137 responden. Hasil Kaiser- Mayor-Olkin Measure of Sampling Adequacy
(KMOMSA) dan uji validitas dengan Confirmatory Factor Analysis (CFA) terhadap 62
butir pertanyaan kuesioner.

4.32 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas  terhadap 4 wvariabel yang diuji yaitu motivasi kerja, kompetensi,
kompensasi dan kinerja karyawan, Hasil dari uji realibitas didapat nilai Alpha Cronbach’s
motivasi kerja (X1) sebesar 0857 dan dapat disimpulkan bahwa kuesioner yang
digunakan dalam penelitian ini dinyatakan reliabel karena Alpha Crombach’s sebesar
0,857> 0,60. Ini berarti bahwa alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini sudah
memiliki kemampuan untuk memberikan hasil pengukuran yang konsisten dalam
mengukur gejala yang sama.

433 Uji Asumsi Klasik

Pengujian normalitas untuk model kinerja karyawan PT PLN(Persero) P3B UPT Tanjung
Karang dengan pendekatan individu dapat dilihat padagambar 4.1. Berdasarkan gambar 4.1
terlihat bahwa titik-titik menyebar disekitar sumbu diagonal. Dengan demikian, model
regresi linear layak digunakan untuk prediksi fungsi kenerja karyawan berdasarkan
masukan variabel independennya.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Resldual
Dependent Variable: kinerja

1.0

0.6

0.4

Expected Cum Prob

oo o= o4 o6 oB 1.0
Observed Cum Prob

Gambar 4.1. Grafik Normal Probability dengan pendekatan individu

4.34 Analisis Regresi Linear Kinerja Karyawan g’l‘ PLN (Persero) P3B UPT
Tanjung

Karang
Kinerja karyawan PT PLN (Persero) P3B UPT Tanjung Karang berdasarkan pendekatan
individu ke PT PLN (Pegsero) UPT Tanjung Karang menggambarkan tingkat kinerja
karyawan yang bekerja di PT PLN (Persero) UPT Tanjung Karang. Menganalisis kinerja
karyawan PT PLN (Persero) UPT Tanjung Karang dilakukan dengan meregresikan tiga
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variabel, yaitu motivasi(X1), kompetensi(X2), kompensasi(X3). Hasil analisis regresi
disajikan pada tabel 4.15 hingga 4.17. berdasarkan tabel 4.15 hingga 4.17 dapat diketahui
nilai koefisien regresi dari variabel-variabel pendugayang diduga mempengaruhi kinerja
karyawan PT PLN(Persero) UPT Tanjung Karang. Berdasarkan nilai koefisien regresi
dapat dibuat persamaan kinerja karyawan :

Y=f(X1) =Q19THEL.......oveerisrasiannssennsminasnnnsmiransnnsisnnns H1
Keterangan :
X1 = motivasi kerja karyawangl' PLN(Persero) P3B UPT Tanjung Karang
Y = kinerja karyawan PT PLN(Persero) P3B UPT Tanjung Karang

Berdasarkan nilai koefisien regresi tersebut dapat dibuat persamaan kinerja karyawan :

Y=f(X2) S0 173X Me€L.....ccerremrmmsamrirassrsnsnsrsssmmsssrassansanssm H2
Keterangan :
X2 = kompetensi karyawan PT PLN(Persero) P3B UPT Tanjung Karang
Y = kinerja karyawan PT PLN(Persero) P3B UPT Tanjung Karang

Berdasarkan nilai koefisien regresi tersebut dapat dibuat persamaan kinerja karyawan :

Y= SQ2ZZ(HEL . ccocsrsasnrsrsanssmmasssnssssssansssnaessssansansn H3
Keterangan :
X3 = kompensasi karyawan PT PLN(Persero) P3B UPT Tanjung Karang
Y = kinerja karyawan PT PLN(Persero) P3B UPT Tanjung Karang

Persamaan umum regresi linear sederhana dapat dibuat persamaan sebagai berikut :

Y=fX1X2X3)=0199X11Q 173X 2HQ 225X 3. ....ceurssraussrararsassam

Keterangan :

X1 = motivasi kerja karyawan PT PLN(Persero) P3B UPT Tanjung Karang

X2 = kompetensi karyawan PT PLN(Pg#sero) P3B UPT Tanjung Karang

X3 = kompensasi yang diberikan oleh PT PLN(Persero) P3B UPT Tanjung Karang
Y = kinerja karyawan PT PLN(Persero) P3B UPT Tanjung Karang

Adapun hasil persamaan regresi linear sederhana tersebut dapat diuraikan sebagai berikut:

H1 : Nilai koefisien (1) = 0,199 merupakan nilai yang dapat diartikan bahwa variabel
motivasi kerja berpengaruh positif sebesar 0,199.

H2 : Nilai koefisien (p2) = 0,173 merupakan nilai yang dapat diartikan bahwa variabel
motivasi kerja berpengaruh positif sebesar 0,173.

H3: Nilai koefisien ($3) = 0,225 merupakan nilai yang dapat diartikan bahwa variabel
motivasi kerja berpengaruh positif sebesar 0,225.
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4.4 Uji Hipotesis
4.4.1 Uji Parsial dengan t-Test
Uji tstudent digunakan untuk melihat pengaruh masing-masing variabel.
Berdasarkan tabel t statistic (untuk n = 137) diperoleh nilai t tabel sebesar
1,66 dengan selang kepercayaan 95%. Pengaruh masing-masing variabel dapat diuraikan
sebagai berikut:
1. Motivasi (X1)
Berdasarkan tabel 4.15, nilai t hitung yang didapat untuk variabel motivasi (X1)
adalah sebesar 2.355. Nilai t hitung yang bernilai positif dan lebih besar dibanding
t tabel menunjukkan bahwa (motivasi) berpengaruh nyata dan signifikan
secara positif terhadap kinerja karyawan pada selang kepercayaan sebesar
95% atau taraf nyata alpha=0,05. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi karyawan
semakin baik maka kinerja karyawan PT PLN(Persero) P3B UPT Tanjung
Karang juga akan semakin meningkat.
2. Kompetensi (X2)
Berdasarkan tabel 4.16, nilai t hitung yang didapat untuk variabel kompetensi
(X2) adalah sebesar 0,173. Nilai t hitung yang bernilai positif dan lebih besar
dibanding t tabel menunjukkan bahwa variabel (kompetensi) berpengaruh nyata
dan signifikan secara positif terhadap kinerja karyawan pada selang kepercayaan
sebesar 95% atau taraf nyata alpha =005. Hal ini menunjukkan bahwa apabila
kompetensi semakin baik maka kinerja karyawan PT PLN(Persero) P3B UPT
Tanjung Karang akan semakin baik.
3. Kompensasi (X3)
Tabel 4.17, nilai t hitung yang didapat untuk variabel motivasi (X3) adalah
sebesar 2.682 . Nilai t hitung yang bernilai positif dan lebih besar dibanding t
tabel menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh nyata dan signifikan secara
positif terhadap kinerja karyawan pada selang kepercayaan sebesar 95% atau taraf
nyata alpha=0,05. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi karyawan semakin baik
maka kinerja karyawan PT PLN(Persero) P3B UPT Tanjung Karang juga
akan semakin meningkat.

4.5 Pembahasan

Hasil analisa deskriptif diketahui dari 137 orang responcla yang diteliti yang merupakan
karyawan PT PLN(Persero) P3B UPT Tanjung Karang. Pengaruh motivasi, kompetensi,
dan kompensasi terhadap kinerja karyawan PT PLN(Persero) P3B UPT Tanjung Karang
dapat dilihat menggunakan teknik analisis regresi linear sederhana.

451 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis regresi linear sederhana diketahui bahwa motivasi berpengaruh nyata dan
signifikan secara positif terhadap kinerja karyawan PT PLN(Persero) P3B UPT Tanjung
Karang. Hal ini diketahui dari perolehan nilai t hitung 2,355 yang bernilai positif dan lebih
besar dibanding t tabel 1,66 serta nilai koefisien regresi sebesar 0,199 yang bernilai positif.
Nilai koefisien regresi sebesar 0,199 yang memiliki arah positif mengindinkasi bahwa
semakin baik motivasi maka akan semakin baik pula kinerja karyawan PT PLN(Persero)
P3B UPT Tanjung Karang.
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Penelitian Eobbins (2003: 156) menyatakan motivasi sebagai proses yang menyebabkan
intensitas (intensity), arah (direction), dan usaha terus-menerus (persistence) individu
menuju pencapaian tujuan. Intensitas menunjukkan seberapa keras seseorang berusaha.
Sedangkan menurut Greenberg dan Baron (2003: 190) berpendapat bahwa motivasi
merupakan serangkaian proses yang membangkitkan (arouse), mengarahkan (direct),
dan menjaga (maintain) perilaku manusia menuju pada pencapaian tujuan.
Membangkitkan berkaitan dengan dorongan atau energi dibelakang tindakan. Motivasi
juga berkepentingan dengan pilihan yang dilakukan orang dan arah perilaku mereka.
Sedang perilaku menjaga atau memelihara berapa lama orang akan terus berusaha untuk
mencapai tujuan.

Hasil penelitian terdahulu menurut Carolyn Wiley (2014) menunjukkan bahwa hasil
analisis regresi linear berganda menunjukan bahwa secara parsial motivasi kerja
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan
menurut Oliver Neumann (2016) menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap
kinerja pegawai., dimana hasil uji Hipotesis menunjukkan bahwa ada pengaruh secara
signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja kerja karyawan.

452 Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis regresi linear sederhana diketahui bahwa kompetensi berpengaruh nyata dan
signifikan secara positif terhadap kinerja karyawan PT PLN(Persero) P3B UPT Tanjung
Karang. Hal ini diketahui dari perolehan nilai t hitung 2,040 yang bernilai positif dan lebih
besar dibanding t tabel 1,66 serta nilai koefisien regresi sebesar 0,173 yang bernilai positif.
Nilai koefisien regresi sebesar 0,173 yang memiliki arah positif mengindinkasi bahwa
semakin baik kompetensi maka akan semakin baik pula kinerja karyawan PT
PLN(Persero) P3B UPT Tanjung

Karang.

Wibowo (2016: 271) kompetensi adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan atau
melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan
serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Dengan
demikian, kompetensi menunjukkan keterampilan atau pengetahuan yang dicirikan oleh
profesionalisme dalam suatu bidang tertentu sebagai sesuatu yang terpenting, sebagai
unggulan bidang tersebut. Sedangkan Spencer (2007: 84) mengemukkan bahwa
kompetensi menunjukkan karakteristik yang mendasari perilaku yang menggambarkan
motif, karakteristik pribadi (ciri khas), konsep diri, nilai-nilai, pengetahuan atau keahlian
yang dibawa seseorang yang bekinerja unggul (superior perfomer) di tempat kerja.

Hasil penelitian terdahulu menurut Agustina Rantesalu (2016) menunjukkan bahwa hasil
analisis linear berganda menunjukan bahwa secara parsial kompetensi mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan menurut Ahmad Jusmin
(2003) menyatakan bahwa kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai, dimana hasil
uji Hipotesis menunjukkan bahwa ada pengaruh secara signifikan antara kompetensi
terhadap kinerja kerja karyawan.
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453 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis regresi linear sederhana diketahui bahwa kompensasi berpengaruh nyata dan
signifikan secara positif terhadap kinerja karyawan PT PLN(Persero) P3B UPT Tanjung
Karang. Hal ini diketahui dari perolehan nilai t hitung 2,682 yang bernilai positif dan lebih
besar disbanding t tabel 1,66 serta nilai koefisien regresi sebesar 0,225 yang bernilai
positif. Nilai koefisien regresi sebesar 0,225 yang memiliki arah positif mengindinkasi
bahwa semakin baik kompensasi yang diberikan maka akan semakin baik pula kinerja
karyawan PT PLN(Persero) P3B UPT Tanjung Karang.

Hasibuan (2003: 118) kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk nang, barang
langsung atau tidak langsung yang di terima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang
diberikan kepada perusahaan. Sedangkan menurut Christopher Muthusi Nzyoka (2016)
kompensasi adalah salah satu strategi yang digunakan dalam manajemen sumber daya
manusia untuk menarik dan mempertahankan karyawan serta memfasilitasi mereka untuk
meningkatkan kinerja mereka melalui motivasi.

Hasil penelitian terdahulu menurut Sudarno Priyono, dkk (2016) menunjukkan bahwa
hasil analisis linear berganda menunjukan bahwa secara parsial kompensasi
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan menurut
Christopher Muthusi Nzyoka (2016) menyatakan bahwa kompetensi berpengaruh
terhadap kinerja karyawan di perusahan asuransi Mayfair , dimana hasil uji Hipotesis
menunjukkan bahwa ada pengaruh secara signifikan antara kompetensi terhadap kinerja
kerja karyawan.

4.54 Pengaruh Motivasi Kerja, Kompetensi, dan Kompensasi Terhadap
Kinerja Karyawan
Hasil analisis regresi linear sederhana diketahui bahwa secara simultan variabel
motivasi kerja, kompetensi, dan kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan PT PLN (Persero) P3B Tanjung Karang. Hal ini diketahui dari perolehan nilai
Fhitung 3378 yang bernilai positif dan lebih besar dibanding Ftabel 2,67 serta nilai
efisien regresi sebesar 0,199 (X1), 0,173 (X2), 0,225 (X3). Menunjukkan bahwa
motivasi kerja, kompetensi, dan kompensasi terhadap kinerja yang diterapkan didalam PT
PLN (Persero) P3B UPT Tanjung Karang mampu memberikan kontribusi yang besar
terhadap penciptaan kinerja karyawan yang akan memberikan pengaruh positif bagi
kelangsungan perusahaan.

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan
Hasil penelitian dan kajian yang telah diberikan, maka dapat disimpulkan bahwa
penelitian ini mendukung hipotesis yang diajukan yaitu :
1. Motivasi kerja yang dimiliki oleh karyawan memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan PT PLN(Persero) P3B UPT Tanjung Karang.
Pengaruh positif tersebut menunjukkan bahwa kinerja karyawan akan meningkat
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apabila motivasi kerja mengalami peningkatan. Karena motivasi yang diberikan
oleh perusahaan cukup untuk membangkitkan semangat karyawan sehingga sesuai
dengan pekerjaan yang dikerjakan dan telah memberikan kesempatan untuk
karyawan agar memiliki perspektif karir yang baik.

2. Kompetensi yang dimiliki oleh karyawan memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan PT PLN(Persero) P3B UPT Tanjung Karang. Pengaruh
positif tersebut menunjukkan bahwa kinerja karyawan akan meningkat apabila
kompetensi mengalami peningkatan. Kompetensi yang ada diperusahaan
menunjukkan keterampilan dan pengetahuan dalam suatu bidang yang ada pada
karyawan sehingga menentukkan kinerja.

3. Kompensasi yang diberikan kepada karyawan memiliki  pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan PT PLN(Persero) P3B UPT Tanjung Karang.
Pengaruh positif tersebut menunjukkan bahwa kinerja karyawan akan meningkat
apabila kompetensi mengalami peningkatan. Karena kompensasi yang diberikan
oleh perusahaan cukup untuk menarik dan mempertahankan karyawan serta
memfasilitasi mereka untuk meningkatkan kinerja.

Saran
Telah di lakukan analisa dan pembahasan, maka saran yang diajukan untuk PT
PLN(Persero) P3B UPT sebagai berikut :

1. Hasil temuan dalam penelitian ini, diperoleh indikasi bahwa karyawan PT
PLN(Persero) P3B UPT Tanjung Karang yang merasa bahwa perusahaan kurang
memberikan pekerjaan yang menantang kemampuan karyawan sehingga karyawan
lambat untuk menyelesaikan tugas yang diberikan.

2. Hasil temuan dalam penelitian ini, diperoleh indikasi bahwa karyawan PT
PLN(Persero) P3B UPT Tanjung Karang merasa perusahaan kurang memberikan
informasi deskripsi pekerjaan, sehingga karyawan kurang memahami pekerjaannya
dengan baik dan kurang mampu melaksanankan seluruh tugas teknis yang menjadi
tanggung jawabnya. Selain itu, sebagian karyawan PT PLN(Persero) P3B UPT
Tanjung Karang perusahaan kurang memiliki sikap apresiasi terhadap pekerjaan
yang selama ini mereka kerjakan dan dapat bermanfaat untuk perusahaan.

3. Hasil temuan dalam penelitian ini, diperoleh indikasi bahwa karyawan PT
PLN(Persero) P3B UPT Tanjung Karang merasa upah yang diberikan perusahaan
belum sesuai dengan pekerjaan yang mercka lakukan. Selain itu, karyawan PT
PLN(Persero) P3B UPT Tanjung Karang yang merasa bahwa perusahaan belum
memberikan penghargaan yang sesuai kepada karyawan yang mengahiri masa kerja
(pensiun).
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