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t\nSTI{t\I~ 

Penerapan inisiatif stratcgi bidang sUlllbcr daya Illllllllsia hl:rhll..,is kompclcnsi 
merupakan salah satu cara untuk meningkatkan k0111pctcnsi slImbcr daya rnanllsia pada 
perusahaan PT. Perkebunan Nusantara III (Pcrscro) Mcdan. llntllk 1111'1ll:aplli program 
tersebut, manajemcn pcrllsahuun Illcnyus1l1l prolil k0111pch:1Isi, sisl"llI pl'1Iilllillll klll')'a. 
perencanaan karier, sosialisasi kcpcmimpinan trunsl'orl1laSiollul. idc1l1 iIi kasi kchllluhull 
pelatihan, studi banding, survei kcpuasan karyawan, stlldi kelayakan sislcm penghargaan, 
studi kelayakan rencana kmnpcnsasi, mendapkan indcks lingkal k0111pclCIlsi dun indeks 
kepuasan karyawan. Program terscbut dilaksunakan lInlllk 111cnillgklllkall kinc~jn sllmbcr 
daya manusia yang pada akhimya berpengamh pada kincrja organisasi. 

Terdapat tiga variabel dari berbagai variabel sumber daya manllsia yang tercakllp 
dalam program dimaksud, yaitu vuriabel kompctcnsi, kompcnsasi dan killcl:ja. Dutulll 
penerapan inisiatif strategi, muncul pertanyaan, apakah pcningkalall kOlllpdcnsi dan 
kompensasi dapat meningkatkan kinerja karyawan. Untllk itll dipcrlukan penelitian 
iImiah dalam rangka mcnganulisa pengarllh kOlllpl.'ll'llsi dall kOlllpcllsllsi ll.'rhadap kincl:ia 
karyllWWl. Bcrtujuan untllk ,m~llll\slikun agar SCIlIIIlI prll~'.n111l Slllll!ll" dilyil Illillllisia Yllllg 
diterapkan dapat bcrhasil guna dan bcrduyu gUlla hagi pcnlslIhaull. 

Berdasarkan teori dari Dubois (2004), bah wa lcrdapal pCllgaruh tingkat 
kompetensi dengan kinerja karyawan. Semakin tinggi tingkat kOlllpclcnsi karyawar., 
semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkannya. Kompctcnsi dipcngarllhi olch 
pengetahuan (pendidikan dan pelatihan), ketcrampilan, pcngalaman dan sikap. Mcnurut 
Veithzal (2004), bahwa kompensasi yang diterima karyawan scbagai pcnghargaan atas 
hasil kerjanya dapat berpengarllh po~itif tcrhadar killl:rjanya. Kompcnsasi tcrdiri duri 
kompensasi finansial dan kompcnsasi nOIl-linallsial. 

Untuk membuktikan teori tcrsebut di atas, dilukllkun rCllditiall ilmiah dcngan 
tahapan perumusan daftar pertanyaan, distribusi dan pcngumplllan danar pertanyaan, 
koleksi dan anal isis data dengan menggunakan lIji korelasi dan rcgrcsi. Dari hasil 
pengujian diperoleh kesimpulan bahwa: 

1.	 Tingkat kompetensi sumber daya manusia mcmpcngaruhi kincrja. 
2.	 Kompensasi yang diterima karyawan mcmpcngaruhi kincrja. 
3.	 Kompetensi dan kompensasi mcmpcngarllhi kinerja sllmbcr daya manusia. 
4.	 Pengaruh kompetensi dan kompensasi tcrhadap kinerja sumbcr daya manusJa 

mencapai 59,1 % sedangkan 40,9 % dipengarllhi variabellainnya. 
5.	 Kompensasi lebih berpengaruh terhadap kinaja surnber daya Illanllsia dibanding 

dengan kompetensi. 

Peningkatan kompetensi mclalui penyelenggaraan pendidikan dan pclatihan harus 
tetap ditingkatkan. Identifikasi kebutuhan pclatihan scbaiknya didasarkan pada hasil 
pengukuran indeks tingkat kompctcnsi dan analisa kcblltllltan pclulihall. Ascsmcnjabatun 
untuk karyawan yang akan dipromosikan harus tetap dilaksanakull sccara konsisten agar 
kesesuaian tingkat kompctensi tetap dapat dipclihara. 

Pemberian kompensasi dalam bentuk finansial dan non-linansial harus dilakukan 
berdasarkan prestasi kerja karyawan. Penilaian kinerja sumbcr daya manusia harus 
dilakukan dengan obyektif untuk mempertahankan loyalitas karyawan, Konsistensi 
penerapan sistem yang telah dirancang tidak akan bcrpengaruh terhadap pergantian 
manajemen perusahaan. 
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AB..\7'RACT
 

The implementation of strategic initiatives fi)r competem:v hased human 
resources management is one ofthe way for improve the human re.\'Our('('s compel£'!l(V at 
organization of PT. Perkebunan Nusanlara III (Persero) Medun. 'II) achieve these 
programs, corporate management have prepared the competency pf'{?/ile, perfiJrmance 
appraisal system, career planning, tran~(ormational leadership/I){'ople management, 
training needs ident(/kat ion, helu'Iwwrking, enl/)lll.we Silt isli It 't il 11/ "'''''I'lOY, leasihility 
study for reward and recognitio!l system, COffllh'II,wtion /11(/11, eSIClhlish l'olllpelence level 
index and employee satisfaction index. These programs perjimll lor improving the 
performance ofhuman resources, that next influence fiJr Ihe organizatio!lal pel/in'mance, 

There are three variahles from some one hu"ulIl resource \'(/rill!>Ies which is 
covered on these program, it is competency, compensation (/1/(1 per/i)rmwlt'(' variable. In 
the implementation ofstrategic initiatives, appear the qm'stiol'l, whe/lla till' improving of 
competency and compensation ('fill improvc the ,'nIplo)'ee Iler/I/,.II/wu'l' For il need 
research to analyze the injluem:c (I(lhe com,H'It'!lC)' Clnd l'omIH'l/.\utlun/uI the employee 
performance. The purpose (~(the,\e are to assure that implem('ntotiufl 0((//1 of the human 
resource programs can be effecti\'(' and efJicient fi)r the corporate orgtlniztliion. 

Based on theory from Duhois (2004), there were influence ~lth(' competency level 
with the employee performance, If the employee competency level is higher, thall the 
output ofthe performances are higher. Employee competency is ;,!/luef/<:£'d hy knowledge 
(education and training), skills. experience ami allitude, According to the Veithzal 
(2004), that the compensation which is received hy the employ('e CiS II recognition fiJI' 
their outcomes can be /Jositiw influenced jill' Iheir /JI'I/i)rIl/CiI/Cl'. 1h,' cum/J('ll.wtiol/ 
consist ofthe financial compensaliun and nO!l~/il/(lIIci(//('oll/I)el/.WI iOIl 

To show the evidence of the above thewy, we hUl'e wnduel the research of 
science with the steps are preporing the qlleslioner, distrilJlilioll (/ncl co/lection the 
questioner, collecting and analyze (ldata by examination (~lcorrel(/tioll (/1/(/ regressiun. 
From the examination ofdata, we take the conclusion that: 

1.	 The competency level oFthe human resourct!.\' ill/lu£'I/('(' to the elll/l/ol'l't! /JerjiJnnance, 
2.	 The compensation which is f"('celved hy llit' l'IIl/Jloyet! i11/lu('I/('(' 10 the employt!£' 

performance. 
3.	 The competency and compemalion influences to the human resuurce performance. 
4.	 The influence of the competency and compensation for the human resources 

performance is 51,9 % than 40,9 % are influenced by anuther variable, 
5.	 The compensation is influencer Ihan competency. 

Improving of the competency by performing ~lthe education (lwltraining should 
be improved Identification oftraining needs should be based on the result (?(competency 
level index measurement and training needs analyze, Jub assessment for the employee 
would be promotion should be consistently implemented, so that adequ(ll-:V ofcompetency 
level should be maintained consistent. 

Distribution ofcompensation in the financial and nun-financial formed should be 
done based on performance of employee, PerfiJrmunce appraisal of human resources 
should be done objectively to maintain empluyee loyalty. Consislency of the system 
implementation which is have designed is not injlllellced fiJr the chal/ging of corporate 
management 
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BABI 

PF,N I)A Illl 1.1I A j'; 

1.1 Latar 8clakallg Masalah 

Perusahaan pl:rkl:hunall Illl:rupakan S.II,i11 SilllJ le·II"il/.l~ ,It'e (0,. hidal\l'. rwrtaniall. 

Hasil dari usaha pcrkdHIII'1I1 IIH:njadi hallall h;d'lI pada pl'llI:--i.i1la;lIl Illdllslri Iaillnya. 

Sangat banyak masyarakal yang tcrlihal di dalamnya sl'hingga IL'pal 11lClldoWIl!:" 

majunya sektor industri lainnya. Kchadiran lIsaha pcrkdHln,1I1 kllllsllsnya liT. 

Perkehumm Nusanlara III (pnscm) 1l1l:llIhcrikan kUlllrihllsi ha!.'i pnkl'llIhallgan larar 

kehidupan masyarakal di sckdilingnya. Pcsatllya kClnajllan kincrja yang diraih Illch 

PT. Perkchunan Nusanlar,l III (Pcrscm) sangal dipl'ngaruhi okh killnia karyawalln~'ll. 

Pada era ahad 21 saat ini, uspck sumhcrdaya Illanusia Illcrllpakan salah salu 

fokus pcrhalian para ckscklllir Ilrganis"si pnlls;dlililil. S;II,,1t silill viI/i"hel slllllher da~'a 

manusia adalah kompdcnsi. Variabd kompctclIsi sangal IlIclllpcngaruhi kinl:rja 

organisasi dcngan dirumuskannya suatu program yang dischlll Lkngan Competenc/! 

Based Human Resources Milna~emenl (CIJIIR,H) , PT. Pcrkchunan Nusantara III 

(Persero) adalah salah salu IHJMN pcrkchlln'1I1 Icrkcllluka IIi ImlllnL'sia yang saal ini 

sedang sibuk dengan scbuah program transt(lffilHSi hisnis. Malwjcmcn pCnJsahaan 

menetapkan sebuah Visi dan Misi mcnuju pcrllsahaan kdas dUllia tkngan salah sail! 

strategic initiatives CBIIRM. 

Kompetensi meliputi aspck pcngclahuan. kdnalllpiiall. sibp dan perilaku 

karyawan. DaIam arti luas, kompetensi tcrkail dt:ngan strakgi orgallisasi. Pengertian 

kompetensi juga dapal dipadukan dengan .\'(~/i skill, hard skill. .Wcilll skill, dan 

mentality skill. Soft skill mcnllnjukkan intuisi. kcpckaun sUIllOcr daya manusia. Hard 

skill mencerminkan pengetahll~U1 dan kcterampilan lisik slImhl:r dayu manusia. Social 



skill menunjukkan kdl:rLlmpiiall JaIl Illlhllllg;lll s\)sial Slllllhl'1 dd)a IllaJlllSla lkngall 

manusia dan lingkllngannya. Sl~Jangk,1I1 ffll'fllulilr skill Illl'IIIIII/1IUall Illl'lIll1l SllIllhl.'l 

daya manusia (Ilanali Iwan, 2(06). 

PT. PcrkchlllHln Nlisaniara III sangal IlIL'111Jll'lh;lli~;'11 ~llllIlIL'IL'IISi slIIllhcr dllya 

manusianya. Manajemen yakin hahwa investasi yang lltailla hailis dilakukan aclalah 

investasi sumber daya manusia. Schah pcrllsaltaan yang sl'lt;11 dall klkclllhang hanls 

dioperasikan oleh sllmher daya rnanllsianya yang klllllpl'lL'n. nl;lI11plI mcnyeslIaikan 

did dcngan scgala pL'llIhall;1I1 yallg lL'lpdl. Iklha!',;,i 1"lll',lalll 1"1.111 dd;l~lIkilll dlllaill 

rangka mencapai strategic inilialive surnher daya manusia yang krbasis kompetcnsi, 

seperti penyusunan profil kOl1lpctcnsi (colll/i('/emy I)I'O/ill'). PCI1Yllsllnall sisklll 

penilaian karya (pe!jiJrmanc£' appraisul .ly.l/cm), pcnYlIslInan pncl\l:anaan karicr 

(career planning), sos ia1isas i kc pUll iIII Jl i J I; III lla ns I;' lI'IlIa~d II lId I (lIUI/.~/( ir/lla/ iOllul 

leadership/people managem£'nl), idcntitikasi kcblltllhan IK'lalihan (training need 

analysis), studi banding (hcnchmarking), pcnYllsllnan dan pl'laksanaan survcy 

kepuasan karyawan (employee s(//i,~l(/Cli()11 StIlT£'}'), stlldi ke,layakan sistcl1l 

penghargaan (reward and rccognitioN ,IYS/CII/), stlldi kc'layakdn rC11C<llla kompcnsasi 

(compensation plan), pcnetapan indcks tingbt kOlllpctcllsi (comIJL'lcflCe level index), 

serta penetapan indeks kcpuasan karyawan (employee s(Jli,~/(ICli()n im/n). 

Dengan adanya program tcrschllt pcncliti bcrkcillginan lllltuk mcnguJl 

pengaruh kompetensi yang dimiliki karyawan tcrhaJap pcningkalan kinc~janya. Scbah 

karyawan yang telah mCl1lil,iki kompctcnsi sangat dilllullgkinkan Icbih rnarnpu 

menghasilkan output yang khih dibanding karyawan yang kllnlng kompctcn, Oleh 

sebab itu program yang dicanangkan pcrusahaan untuk I1lcningkatkan kompetensi 

karyawan berguna secara nyata dalam oerganisasi pcrusahaun dan diri karyawan. 
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Kompensasi mcrupakan sistcl1l pCllghaq',aall Jall!:', dihl.'ri~all perusa/wall 

kepada karyawan cialam rangku mcningkulkan kinnjanya. Pl'ng!J,lrgaall lcrscbul dapal 

berupa penghargaun linansial maupun pcnghargaan nOII-lin<lllsial, Ildlllpir dipaslikan 

bahwa sctiap tahun lc~jad i kcn<likan pcndapalan karya wan y'lIlj2. d ihcrikall da lam 

bentuk gaji/upah. Gaji/upah yang diterillla karyawan pada glliongan Jan pangkat 

terendah telahjauh di alas upah minimum propinsi, I)i samping gaji/upah, pcrllsahaan 

juga mcmberikan lamhahan pcndapatan herllpa prCll1l, llln,iangan pcralihan dan 

lcmbur. Pcmbcrian ini didasarkan pada prl.~slasi 1\'ll"yaw;1I1. Ada kalanya prcnll yang 

diterima karyawan kbih besar duri upahlgaji seliaI' hulan. Sdiap semcster perusahaan 

melakukan evaluasi kincrja pcrusahaan, dan jika kinl'rja pallsahaan haik, maka 

diberikan insentif bagi semlla karyawan yang h:sarnya discsllaikan dcngan bcsarnya 

prestasi yang dihasilkan. l Jkuran prl'slasi dill'lapkan SI.Tara hl'rS,lIlla IIH~lalui lim yang 

melibatkan semua bagian di Kantor l>irdsi, Sctiap l:dlllll,lika pcrusahaan 

memperoleh profit margin alau laha yang si!:~'!li libn, maka kl'p:ld,1 :.unua karyawan 

diberikan bonus tahunan. Lksarnya bonus yang ditcrima kary,-mall tcrgantung pada 

hac;il Rapat Umum Pcmegang Saham (RUPS) yang dikonwrsikall InlwJap pangkal, 

golongan dan jabatan karyuwan. 

Kompensasi finansial Ji alas sangal dirasakan <lkh SCI1l11a karyawan. I fal ini 

terbukti berdasarkan hasi survey yang dilakukan okh Lemhaga Manajcmcn Fakultas 

Ekonomi Universitas Indonesia (LM fE-U I) harll-haru ini, yang dicalal dalam Jumal 

Sosialisasi Transforrnasi Bisnis Edisi Juli 2006. (lasil survcy krscbUl Jicatat dalam 

"Hasil Pengukuran dan Evaluasi Strategis Peruhahan Organisasilllial Ji PTPN-llf Oleh 

Lembaga Manajemen FE-UI". Tcrdapat pcngaruh yang cukup signilikan dari stratcgi 

adaptasi PTPN-m dcngan pcngembangan sislem kornpdensi dan peningkatan 
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kesejahteraan karyawan. Slratcgi adaplasi Illl'lllhlllllilk;11l ~,l'hll,lh slslcm halas jasa 

yang memungkinkan implcml:ntasi stratcgi lcrsl:hlll. Tl:nbpat k:,il;lll yan!:,- cllkllp nal 

antara program kcsejahleraan karyawan dcn!:'-all blldaya knj;1 d,lri I\'\.;all kelja. llal illi 

bisa dimengcrti karl:na karyawan ecnlknlllr, ak:1I1 llll'rasa krpi\'11 kdika Illenyadari 

bahwa dalam perusahaannya terdapal schllah sislem pClIghargaall yang Illcmadai. 

Sementara itu, program kL'sl:,iahlcraan karyawalljllga IIICllliliki pClIgarllh IInlllk 

memotivasi budaya kClja karyawan, Program kcsl'.iahkr;lall karya\Van yang bagus 

akan memotivasi para karyawan unlllk sl'I1l:lllgal dalalll bcknja. SllIgkalnya hahwa 

karyawan sangat mcrasakan aJanya kcnaikan komrK'nsasi yallg mercka lcrima. 

Atas dasar fcnomcna oi atas, pcnulis Icrtarik ullluk 1Ill'lakllk;1Il slIalll kajian 

ilmiah dalam scbuah penclitian apakah pemberian kompcllsasi yang. sangat I1lcl1ladai 

mcningkatkan kincrja perusahaall sccara k\)rpural. 

Kompetensi oem kompcnsasi merupakan dua variabcl yang saling. h.:rkait yang 

dapat mempengaruhi kincrja karyawan. Variabel terschlll merllpakan faktor utama 

untuk memotivasi karyawan dalarn rneningkatkan kim:rjallya, seperli dikemukakan 

oleh Michael Harris, William 13. Werther dan kawan-kawan. Ikngan oemikian penulis 

ingin membuktikan apakah henar bahwa keoua variabel tcrscblll dapal mempengaruhi 

peningkatan kineIja karyawan dalam organisasi perllsahaan. 

Seorang karyawan yang kompctcn alas tllgas dan tallggllng jawabnya akan 

melakukannya dengan baik dan kincrjanya abn Ilyata berhcd;t dl'lIgilll karyawan yang 

kurang kompeten dalam n1l'lakllkan tllgasnya. Nallllln (1crllJ \llalli "ajian apakah hal 

tersebut dapat diterima. Dl'IlIikian juga Iwillya dl'llgall klllllPl'lls;t..,i yang ditcrima 

karyawan. Upahlgaji yang diterima karyawan sL:liap hlliannya sall/',Ill jauh di atas upah 



umum propinsi yang b~~rlukll Ji Propinsi SUllwtCId lltar'l. N.lll\Ull pcI'lu sllatll kajian 

ilmiah apakah hal IcrSl~hllt Illga hcrpcnj.',anlh lnhildlill 1l\"llilll'.klllilll I,illl'rill kllrVll\\/ll' 

sctiap bulannya dan jdas ada pClIgaruhllya palla killl'lja org;\I' i:;a:;i jlLTlisahaall. 

1.2 Perumusan Masalah 

Sesuai dcngan latar hclakallg 11l'lIclitiall, di Ill;\I\a pi \)~O.I i111\ ~lll11I)l'kl\,',i dlll\ 

pemberian kompensasi karyawan paJa PT Pcrkl:hullan Nusanlara III (Pcrscro) belum 

dnpat mcnjamill Illl'ningknl\..all killl'rjn h;11 \;\I\lIll \\';111111111111 Ih·" •. II'"i slfllll'gi (dllh 

dilakukan untuk kelancaran program dimakslId, lIalllllll lidak ada slIalli j.ulIinan bahwa 

semuanya berjalan dcngan haik scsuai tujuan yallg dill'Llpk:ll\. Ikillt'illl dl'lllikillll p~'rlll 

dirumuskan suatu masalah atas fcnomcna di alas sebagai herikul: 

I.	 Apakah kompclclIsi sCl:ara parsial Ill·ql\.·lqo;lIlill Icd\ad:lp h111,'1 i:1 hllryll",all. 

2.	 Apakah kompensasi secara parsial herpengaruh lerhadap kim:rja karyawan. 

3.	 Apakah kompetensi dan kompensasi sccara bl'rsallla-sallla hcrpclIgaruh tcrhadap 

kineIja karyawan. 

1.3 Tujuan Penelitian 

Secara umum penclitian ini bcrllljuan Ul1luk I1lCllgl'luhui sebcrara erat 

pengaruh dari kompetensi dan kompensasi lerhadap kincria karyawan di PT. 

Perkebunan Nusantara III (Pcrsero) Medan. 

Secara khusus penelitian ini bertujuan untuk: 

1.	 Mengetahui pengaruh kompetensi terhadap kincrja karyawan. 

2.	 Mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kincrja karyawall. 



1.4 Manfaat Penclitian 

Hasil penelitian ini <.Iih~u·apkan <.Iapat hcrmanlll<ll llnlllk: 

1.	 PT. Pcrkcbunan Nusanlara III lIalan! IllclIyuslin pIlll!1 l-.lIl1lpckllSl dan 

nomenklatur jahatan serta COmpel('m:}) /('\'(-/ ind('\ (( '/./). 

2.	 Dijadikan sebagai acuan empiris bagi pCII\:liliaIl khiil LlIljU\ 1I1cngcllai faktor­

faktor yang dapat mcmpengaruhi kinerja karyawall. 

3.	 Memperkaya khasanah ilmu pcngetahllan. klllisusilya \Ii hi dang rnanaJcrncn 

sumbcr dayll lllilIlllsia. 

4.	 Diri peneliti sendiri dalam ntngka menambah pCIIgctahllaIl sd;aligus sebagai syarat 

dalarn menyelcsaikan program sllldi 11lagislL'r Illalwjl'Il1l'Il pada I Jl\ivcrsitas 

Terbuka. 

1.5 Kerangka Pemikiran 

Kompetensi adalah kemampuan yang diperagakan ulltuk mcncrapkan 

pengetahuan an keteramrilan. Sub variabel dari komretcnsi yang akan ditcliti 

mencakup pendidikan (edl/calion), pdatihan (lruilling), kl'lerampi,lan (skills), 

pengalarnan (experience). Scdangkan kompcnsa:>i dipandang scbagai suatu sislem 

penghargaan yang mcmotivasl karyawan untuk melakukan pekc~jaannya. Sub variabel 

dari kompensasi terdiri dari kompensasi finansial dan kompensasi non-finansial. 

Kompetensi dan kompcnsasi merupak,Ul variabel bebas dan killerja karyawan 

mempakan variabel terikat. Sub variabel dari kincrja karyawall tcrdiri dari kuantitas 

kinerja, kualitas kinerja, moral, dan loyalitas. Metode pcnelitian yang digunakan yaitu 

metode penelitian survei. ~ktodc ini digunakan lIntuk llll"llllldahkan menemuk,m 

hubungan (korelasi) antara \ ariabcl b~bas dan wrikat. Ikngall pCIll.:litian ini akan 
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dapat dibangun sualu l~ori yang dupal bcrfungsi llllluk 11lCll.il.·la:;kall. lll~ramaikun dan 

rnengontrol suatu gejala. I lllbllngan variabellcr~;ehlll digalllh~lrkall sl'hagai bcriklll. 

I Kompeten!li (Xl) 1 
-- ~ Kinnjil (Y)

.1-
j 

Kompensa!li (X2) 

Gal1lhar 1.1 Illlblln!2-an AIllar Variaht'l 

1.6 Hipotesis 

Upaya yang dilakukan okh manajcllIcn organisasi dal;llll r;lIlgb IIIcllingkillkan 

kompetensi karyawan adalah melalui pcnyclcnggaraan pl.~IHlidikan dan pdalihan, 

pengalaman kerja, s~rla 1l1l.'nggali kCkralllpilan yang dillliliki karyawan. Sangal 

diyakini bahwa kompdcnsi karyawan akall dapal llll"'nillgkalkdl\ kinerjanya Icbih 

rnaksimal dan dengan demikian dapat rnclllhcrikall konlribllsi !chih hcsar kepada 

perusahaan. Kompensasi yang diterima karyawan haik kOlllrKns,lsi linansial dan 110n­

finansial juga diberikan kepaJa karyawan lInlllk n1l.'Ilingkaikan kinL'rja mcreka. 

Berdasarkan latar bclakang, tujuan, rUlllusall masalah d,11l kerangka pemikiran 

di atas, penulis menetapkan hipotesis atas pcnelilian yang dilakukan sebagai berikut: 

1.	 Kompetensi mempunyai pengaruh yang rOSilil' dun signilikan lerhadap kinerja 

karyawan. 

2.	 Kompensasi mempunyal pcngaruh yang posili{' Jan siglli libn Icrhadap kinerja 

karyawan. 

3.	 Kompetensi dan kompensasi secara bersarna-sarna 1ll1.:llIpllnyai pCllgaruh yang 

positif dan signifikan terhaJap kine~ja karyawull. 





BAB II
 

TIN.JAlfAN PlISTAKA
 

2.1	 Kompetcnsl 

Kompctcnsi adalah kl'nl<llllpll:111 yo:111!,'. dipl'riq'.iil'illl 1111111" Illl'l1l'ntpkall 

pengetahuan dan kdemmpilan (SNI I \P)l)Ol)-200 I). Pl'IS\)lII'1 ) "llg mdakllkHII 

pekerjaan yang dapat mcmpengaruhi killcl:ja org,:lnisasi Ilarlis Illl'llliliki kOllllK'll'llsi 

alas dasar pendidikan, pclalihan, keterampilan dall pcngalanHln yang scsuai lSN I 19­

9001-2001), Manaj l'l1ll'n hl'lIdll kny1I 1Ill'IllllSIi" 1I II hi II \\VII Pl'l SYill'lIllll1 k\lllli )L'll'liS i 

karyawan terpenuhi dalam rangka ekklivilas dall disiensi operasional organisasi, 

Pimpinan organtSasl harus mcmpertimb;mgk,\Il pcl"lullya ililidisis kcblllllltllil 

kompetensi karyawan yang krsedia saat ini dan kebutuhall pcngell1hangan ke masa 

depan, Pertimoangan kl'hutllhan kOlllpl'll'11si IIl1'11(":ll-.lIl1 (SNI I \)-\)()O,I-.~()()2): 

1.	 Permintaan masa mcndatang bcrkaitan Jcngan rcncana dan tujuan strategis dan 

operasionalorganisasi, 

2.	 Mengantisipasi kebutuhan pergantian manajcmen dan karyawan. 

3.	 Perubahan pada proses Jan teknologi, piranti dan rcralatan \lrgallisasi. 

4.	 Evaluasi kompetcnsi karynwan dalam melaksanakan kegiatan dan proses yang 

ditetapkan. 

Menurut Byars dan Rue (1997) yang dilulis dalam bukll i\bnujcmen Sumber 

Daya Manusia (Yun Iswanto, 2(04), kompdensi didelinisikall sl'hagai suatu sifat atau 

karakteristik yang dibutuhk,m oleh scorang pcmcgang jabatan agar dapat 

melaksanakan jabatan dengan baik, alau juga dapat berarti karakteristiklciri-ciri 

seseorang yang mudah dilihat tennasuk pcngetahuan, keahlian, dan p<:rilaku yang 

memungkinkan untuk bcrkinerja, 



') 

Menurut Duhois (.~()()·I) d"I"lll huku ."dllg hl'l.llIdlil "( 'o/lIj)('{{'lIty-lJU.I'('d 

Human Resources Management" mcnddinisikan balm·a .. ( '(}f)/jJ('t('nl'i('s ur(' 

characteristics that individuuls have aflll /1.1'(' ill (//)/I,.o/)ri(/1l', CI/rJ\i.\/t'lIt \l'uys ill orda 

to achieve desired per/ormanC('. Th('se t.:!JUl"i/Cll' rislics ilIellld, , k110\1'1edge, skills, 

aspects of self-image, social m(}li~'e.l', Iraits, t!Jllught /h/{{erJ/s, milld-st'fs, ami ways of 

thinking, feeling, and acting ". Kompetcnsi mcrupakan sifal yallg dimiliki dan yang 

digunakan seseorang dalam rangka mcraih kincrja yang diharapbll1. Sif~\l individual 

. . . . 
tcrscbut mcncakup pcngdalluall, \...l~alliiall, 'Ispd. )<lllg hnkdltdll lkllgaJl 1Illa.lIIHlSI. 

motif sosial, ciri, poJa, miml-s£'!, dan caw hcrlikir, Illcrasa d'lll hl.Tlilldak. 

Penggunaan kompetensi scbagai dasar dari hcrhagai aspck slIlllhcr daya 

manusia kini semakin mcnjadi salu trena' daam mewujudkan salu organisasi 

pendidikan dan pelatihan. Kompctcnsi 111l.~lllhcdllkaJl pl.'Jlgct:dlllan kcrja (joh 

knowledge) dengan perilaku tcrsirat (underlying h,,!wviollrs) scscorallg karyawan di 

dalam organisasi. Berdasarkan berbagai kajian yang dilakllKan, llalllpir 70 % dari 

perusahaan swasta menggunakan model kompclcnsi llnluk mcmoantll mereka daJam 

strategi bisnis dan seterusnya mcmpcrbaiki kinerja pcrusahaan. 

Pada dasarnya mockl kompdcnsi merupak:1I1 sllalu siSICIll di mana protil 

kompetensi bagi setiap jahatan dalam organisasi Jitenlukan dan diikuti dcngan 

tindakan untuk menjamin bahwa penyandang jaoatan tertcntu I11cllliliki kompetensi 

yang ditentukan. Usaha untllk mcngurangi gap antara kompdcnsi yang ditetapkan 

dengan kompetensi yang telah tersedia merupakan fungsi tugas ulama dari bagian 

sumber daya manusia. Semua aspek sumher daya manusia seperti perekrutan 

karyawan, pelatihan dan pcngcmbangan, karier, pcmbcrian kompensasi, dan lain 
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sebagainya <.Iilaksanakan Sl'ema l~rpadll dl'll[2.;11l 1I11SlIr-1I11SlIl kUlllpl'lL'nsi, s~pl'rli 

dipaparkan dalam gambar <.Ii hawah ini. 

Rekrutmen Karyawan 

Pemberian Penghargaan P\"'n~lllpatan 

Promosi mI'datihun 
,---' 

<'iuji/l1p;lh 

Gambar 2.1 KOlllp~tensi Sehagai i\sas SUlllbl'r I )aya Manusia 

Sumber: Internet - Jaya~opan RamasalllY. Model KOlllpctcmi.200() 

Dasar dari penetapan model kompl'tensi adalah balm'a k\llllpctcnsi yang 

dimiliki seseorang harus daral dillkllr (1IIt'U\'/I/"Iih/('), dinilili. ditun,iukkan 

(demonstrahle) dan diohsl'rvasi (ohs(,I'I'(Ih/(') nh.'lalui pl'rilaku S\,.'tlrang karyawan 

selama melakukan pekerjaannya, Oleh sebab itu, model kOlllpl'tCnsi pada dasarnya 

ditunjukkan dalam bentuk perilaku yang Jiharapkan (desired hell(/I'iours) dan perlu 

ditunjukkan oleh semua anggota organisasi dalum mclaksanakan suatu tugas. Hal 1111 

dikemukakan oleh Jayagopan Ramasamy dalwll Bulctin Model kompctcnsi (2006). 

Dalam mengukur kompetensi tumpuan pcrlu diherikan kepada core 

competencies, yakni kompetensi yang mempunyai kaitan langsung Jengan bidang 

keIja atau profesi yang digelulinya. Core competencies s~cara Ull1Ulll dihagia ke dalam 
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dua kalcgori, yuilU gCI/('l'Il' COIII/N'/l'IICfl',\ dall 11i//('lItil/<l1 "(Jll/f'('/t'lIefc,\'. U('IIL'I'ie 

competencies merujuk pada kompelensi yang perlu mla palla Sl'lllU<l allggota organisasi 

secara menyeluruh. Functional COf1lj)(,/(,!lcit'.I' Illerujllk P:llLt hllillpl'll'I1Si khllslIs yall)! 

diperlukan bagi sualu jabalan/Flingsi, 

Menurut Ramasamy (2006), kOl11petell~;i did\.'rllli~;ibl1 sl.'bagai lIpaya 

menyatakan pendapal dan pandangan diri dengall yakin. tl'fil II g.. Llncar dall persllasil' 

secara lisan dan tulisan, menepali maksud dan istilah yang dikelll'ndaki oleh penerimu 

infonnasi. Berupaya rnen)'ediakan lapOian y,lIlg dikclllas p;ld,t! dall tepal, sensitir 

terhadap tanggapan dan bcrupaya I11cnyesuaikall gayu kOlllllllibsi yallF sewajarnya, 

Menurut Byars dan Rlie (1997) yang ditlll is dabm bllkll rVlalliljemen Slll11her 

Daya Manusia (Yun Iswanto, 2004) , pelatihan I11l'rLlpakall sllatll proses belajar yang 

mencakup penguasaan keahlian, konsl'p. dal) almall laillilya d<llhlll1 rallgka 

meningkatkan kinelja karyawan. KOl11petcnsi karymvall secar~l konseptual dapat 

mempengaruhi dan mengubah sikap karyawan terhadap pckerjaannya (Harianja, 

2002). 

Program pelatihan (training) bertujuan ulltllk mCl1lpcroaiki penguasaan 

berbagai keterampilan dan teknik pelaksanaan kerja tcrtclltll llntuk kebutuhan 

sekarang, sedangkan pengembangan bertujllan untllk menyiapkan pegawainya siap 

memangku jabatan tertentll di rnasa yang akan datang. Pcngl.'lllhangall bersinlt lebih 

luas karena menyangkut hanyak aspek, seperli pl.'ning~:1t;1I1 d;dam keilmuan, 

pengetahuan, kemampuan. sikap, dan kepribaJian. Program pelatihan dan 

pengembangan bertujuan antara lain unluk Illel1LJllipi gal) alllarit "ollljK'lensi karyawan 

dengan pennintaan jabatan, selain itu juga ul1tuk mCllillgkatkan efisiensi dan 

efektivitas kerja karyawan dalam mencapai sasaran kerja. 
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Untuk melaksallakdll progralll IK'I"td\~111 dall Ill'll ·~·lllh;III~'.jlll. 11laIHIJelll~~I\ 

hendaknya melakukan anali..,is ll'nlang kehullll1all,tujllan, sa:;.Hdll, ~,i'lta isi dan prinsip 

bclaJar tcrlcbih Jahllill agar pelaks:IIlaall pIll/!Jalll PC,lilliltil\\ Ild.d. Llil Sill-sill, /\/,.111' 

prinsip belajar men.iadi pedoman cara bclajar, program hcndakll)a hersifat partisipatif, 

relevan, memungkinkan tCljadinya PCI1lilldaltill1 k~'altliall scrta Illl'llIhcrikan feedhack 

tentang kemajuan pescrta pclatihan. Di Jain pihak, penl!elllhalq~an sumher Jaya 

manusia jangka panjang banyak memiliki 1ll3nl:wl, Illisalll)il 1I1lluk mcngurangi 

ketergantungan pad:l pcnarikall karyawilil hdlU. Ilh.'llIhnik;11l \..l'sl'lllpalan kcpada 

karyawan lama, mcnganlisi pasi keus3llgal\ karya wall dilll pcrpularall Lcnaga kClj a 

(turnover). 

Pelatihan dapat terlaksana disebabkan oleh banyak l1al jilllg Illcnuru( Barr 

(1994) yang ditulis dalam hllku ManajcIllcll SlIlllher l)i1ya ~v'Ltllllsi;l (YlIll Iswnnlo. 

2004) karena adanya: 

1. Perubahan staf, 

2. Perubahan teknologi, 

3. Perubahan pekerjaan, 

4. Perubahan peraturan hukul1l, 

5. Perkembangan ekonomi, 

6. Pola barn pekerjaan, 

7. Tekanan pasar, 

8. Kebijakan sosial, 

9. Aspirasi karyawan, 

10. Variasi kinerja, dan 

11. Kesamaan dalam kescmpatan. 
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Sdanjutnya pdalih<lll dapal dilak~;allakall pada litl;\ 1('lIlpal, yang pl.'rlilllla 

adalah pelatihan di tempat ke~ju (on-Ihe~j()h lraining) dan yang kcdlla di luar tCl1lpat 

kerja (off-the job training). Tcknik utama pclatihun di tCl11pat knja antma lain adalah: 

demonstrasi (praktck mCllyek'saikan SCSlI"tll d"I<II1I rangk'l IllL'ningkatkan skill 

karyawan), melatih (lcbih mengarah paeia praklck Illanajcrial dan proksionul), melatih 

dengan cara mengerjakan sendiri, serta rotasi kerja. Scdungkan pclatih,m di lllar 

tempat keIja, teknik pclatihannya antma lain ceranwh, sllldi kaslls, pcrl11ainan peran, 

grup diskusi, pusat pengembangan, dinamika grllp. bclajar I1lCiiJllli lindakan, proyck, 

pennainan bisnis, dan pclatihan di tempat tcrbuka. 

Untuk mcngcvaillasi pclatihan dan pcngcllIhangan, Barry ( 11)1)4) yang ditlll is 

dalam buku Manajcmcn SUlllber Daya Manllsia (Yun IS\\alilu, :WOcl) I11cnyarankan 

hal-hal bcrikut: 

1.	 Tingkat reaksi pcscrta, yailll IlIclihal rcaksi pcsl'll" lcrllad;lIl Ill.·lilllhan, pelatih dan 

lainnya. 

2.	 Tingkat belajar, yaitll mc.lilwt perubahan palla pengctahuall. kcahl jan dan sikap. 

3.	 Tingkat tingkah laku ke~ja. yaitu mclihat pcrubahan paJa lingkall laku kerja. 

4.	 Tingkat organisasi, yaitu mclihat efek peJatih,m tcrhadap nrganisasi. 

5.	 Nilai akhir, yaitu bermanfaat tidak hanya unluk organisasi, tctapi Juga untuk 

individu. 

Pelatihan sebagai bagian pendidikan yang Illcnyangkut proses belajar untuk 

memperoleh dan meningkatkan keterampilan di luar sistcm pcndiJikan yang berlaku 

dalam waktu yang relatif singkat dcngan I1lctodc yang kbih nlcngutamakan pada 

paktek daripada teori. Sementara itu ketcrampi lall adalah mel ipUl i pl~J1gertian physical 

skill, intelectual skill, social skill, managerial skill dall lain-bill. 



14 

Pclatihan sangal IK'lItillg bagi kar) a\\<I1\ 11;11'11 Illalljlllll kar llWilll yang slIdall 

lama. Pelatihan didefinisikan scbagai suatu kegiutun ullluk flleningkalkan kinerja saat 

ini dan kinerja di masa Illcndalang. Pelalihan adalah pwscs secara sistcmalis 

mengubah tingkah laku karyawan unluk mencapai lllj uan organisasi. Pelatihan 

berkaitan dengan keahlian dun kemampuan karyawun unluk 11Il'Iaksunakan pekerjaan 

saat ini. Pelatihan memiliki orientasi saat ini dan membanlu karyawan untuk mencapai 

keahlian dan kemampuan lerlenlu agar herhasil dalam ml'laksallakan pckcr:jaannya. 

Program pelalihan formal adalah lIs<.lha pcmberi kcrj;\ Ullluk membcrikan 

kesempatan kepada karyawun untuk mcmperokh pckl:rjaan <.llall bid"l11g tugas yang 

sesuai dengan kemampuan, sikap dan pengdahllannya. Pdatihan adalah salah satu 

bentuk edukasi dengan prinsip-prinsip pembetajaran. Keullilingall dari program 

pelatihan dapat diperoleh sepanjang brier karyawun dan darat Illcl1lbantu peningkatan 

kariernya di ma<;a mendat,u1g. Kegialan pelalihan dan IK'llgclllklllgall mcmb 'rikan 

dividen kepada karyawan d,U1 perusahaan, bcrllpa keleraJ1lpilall dan kcahlian yang 

selanjutnya akan menjadi asct yang berharga bagi perllsaha'll1. MeJallii pelatihan, 

kemampuan karyawan akan bcrtambah dan dcmikian pula bagi pcrusahaan, yaitu 

dalam rangka memenuhi lllniutan para manajer dan dcparll:mcn Sumber Daya 

Manusia (-6DM), 

Model kompetensi adalah sebuah uralan tertulis dari kompctensi yang 

disyaratkan untuk memenuhi performa (performance) yang dilclapkan dalam kategori 

job, !im kerja, departemen, divisi, atau organisasi. ldcnlitikasi dan l1Iodel kompetcnsi 

dapat dijadikan sebagai litik awal keberangkatan dalam pcrcncanaan strategik 

organisasi (Dubois, 2004). Kompetensi terdiri duri hurd competencies (pengetahuan 

dan keterampilan) dan soft competencies (motives, traits, and sel/concept). 
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2.2 Kompensasi 

Kompensasi nH:rllp"\..;111 salah salll 1\11l!!,si Ilwllaj'l'lm'll SlIlllhl'l linyll 111:111I1Sn, 

yang berkaitan dengan ma'dah fll:nghargaall yallt! dill'rilll.l bIYil\', ,Ill scbagai gallii 

dari pelaksanaan tugas organisasionaL /\1'1 iny a. ~1l11l1K'11S:l~;i 11,HI.I d,I'"lInya l1l~rllpakall 

suatu hubungan tukar-menukar antara karyawan dan orgallisasi, Karyawan menukar 

tenaganya dengan penghargaan yang disediakan organisasi, 

Menurut Byars dan 1~lle (1 (97) yang dillliis dalalll huku t\lallajerncn Sumher 

Daya Manusia (Yun !swalllO, 20(4), siSIL:1l1 pL:llgllargilun OIg'1I1isasional herisi 

berbagai macam peenghargaan yang ditawarkan dan dibcrikan alau dihagikan kepada 

karyawan, Macam-macam penghargaan tersehul lerdiri dari pCllghargaan inlrinsik dan 

penghargaan ekstrinsik yang dilcrima sebagai hasil ll1elaksanakall alall menyclt:saikan 

pekeIjaan. Sistem pcnghargaan inlri nsi k hcri si pcngllarga;1I1 yall to, hl'r:lsa I dari respon 

individu terhadap pekel:ja<U1 ilu sendiri. Sistclll pcnghargaan ckslrinsik adalah 

kompensasi yang secara langsung dapat dikonlrol dan disaIllpaikan oleh organisasi 

dan bersifat lebih kasat mata. 

Kompensasi dipandang s~bagai (I) sualu sislclll pCl1g'hdrga:1I1 yang rnemotivasi 

karyawan tmtuk melakukan pekerjaannya; (2) suatu caw bcrkoIllllnikusi penting yang 

digunakan organisasi untuk menyampaikan dan menguutkan ni lai, budaya, dan 

perilaku yang diinginkan; dan (3) suatu mekanismc pL'ntlllg yang ll1emungkinkan 

organisasi untuk mencapai sasaran bisnis mereka. 

Menurut Veithzal (2004), kompensasi merupakan SL:SllU'lll yang diterima 

karyavvan sebagai pengganti kontribusi jasa mercka kcpada pcrllsahaan. Pemberian 

kompensasi merupakan salah satu pelaksanaan fungsi 1ll'.lIlajL'I1lL'1l sumber daya 

manusia yang berhubungan dcngan semua jenis pcmbcrian pcnghargaan individual 



sebagai pertukaran dalam mL'lakukan tug.as kL~urgallisasi<lI\. JCllis kUlllfX~IlSasi oapat 

dilihat pada diagram hcrikut. 
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Kompcnsasi pada dasarnya llH:llcakup Pl'IlF-!l,II"!:",I;1I\ hai~ hL'rlipa p~llghmgaall 

finansial maupun penghargaan non-finansial. PL'nghargaan linansial tcrdiri dari 

penghargaan finansial langslIng dan tidak langsllng. Mellllrlli IvalllTvich (1')92) yang 

ditulis dalanl buku Manajcmcn SlImhcr Daya Manllsia (,'1I1l Iswanlo, 2004), 

kompensasi finansial langslIllg tl.'rdiri dari pl.'lllbayarall yallt~ diinilll;l f-.myawan dalam 

bentuk upah, gaji, bonus, dan komisi. Kompcllsasi lillallsial lidak lall~~sullg atall Scrillg 

disebut dengan tunjangan terdiri dari tunjangan cuti, tllnian~,all h:ni raya, tunjangan 

asuransL dan lain-lain. Sdan~lIlnya Iklllilldill d;1I1 1\IIS~;l'l (I ')l)!I) ) .11 I/:'. dillilis dlllilll\ 

buku Manajemen Sumbcr Daya M.mllsia (YUIl lswalllo, 20(4), Illl'lllhagi kompcnsasi 

finansiallangsung ke dalam dua katcgori, yailu ( 1) program upah dall gaj i (llpah tlasm, 

upah lembur, perbedaan sh(li, dan sctcrusnya) Jail (2) pl.'lllhayanlll yang tergantung 

pada kinerja (jasa yang rncningkal, bonus, hagi Ilasil. Klllllisi p~njualan, dan 

seterusnya). Sedangkan yang lcrmasuk dalalll kOll1pl.'llsasi 11oll-lillansial, scpl.'rti 

penghargaan/hadiah (praise), harga diri, dan pcngakllall (pr~slasi atall pcnemuan dan 

sebagainya). Kompensasi non finansial dilcrima okh karyawall lllltuk memotivnsi 

mereka. 

2.2.1 Ko pensasi Finallsial 

Fungsi kompensasi adalah mcnciplakan sistem penghargaan yang layak bagi 

organisasi maupun karyawan. Artinya, bagi p~rusahaan sisl~1ll pcngupahan tersebut 

tidak menghasilkan upah yang berlebihan, namun dapat e!'cktif. Sebaliknya, bagi 

karyawan sistem pengupahw1 tersebut tidak pelit, tapi dapat mcmuaskan, minimal 

kebutuhan dasar mereka. Patton (dalarn Yun Iswanto, 2004), mengcmukakan 7 kriteria 

efektivitas kompensasi, yaitu kompensasi hanls: 
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l.	 Cukup 

Kompensasi hams mcmenuhi pcrsyaratan minimum mcnurllt pemerintah. serikat 

rckc~ia dan ll1i"'lager. 

2.	 Layak 

Setiap orang hanls dihayar secara ad i I Sl'SU<l1 tkngall lIsalta, h.emampu,U) dan 

keahlian mereka. 

3.	 Seimbang 

Upah, tunjangan. dan pt:nghargaall 'bill harlls 11ll'IIIhl'rikall suatll rakd 

penghargaan total yang Illasuk aka!. 

4.	 Efektifberdasarkan pcrtllllhangan hiaya 

lJpah tidak botch b...:rlebihan, seSliat tkngan kl.'sanggllpan organisasi 

membayamya. 

5.	 Aman 

Upah hams cukup aman lInlllk memoantll karya\'vall Illl'!Ll.a aman dalam 

memuaskan kebutuhan da£arnya. 

6.	 Menyediakan insenlif 

Upah hams dapat mcmotivasi kerja yang ekklif dan produkli l'. 

7.	 Akseptabel 

Karyawan hams mengetahlli sistem pengupah,m dan merasa siskm tersebut masllk 

akal baik bagi pemsahaan maupun bagi dirinya sendiri. 

Pada dasamya sistcm kompensasi lidak dupat dill.'lapkan secara absolut. 

Artinya, kompensasi tidak dapat dirancang dengan kritcria IUllggal untuk selurub 

bangsa atau seluruh dllnia. Oleh karena itu, upah untuk musing-masing individu dibllat 

'relatif dengan upah orang lain. Menurut Ivanccvich (1992) yang uitulis dalam buku 



Manajemen Sumber Daya Mal1usia ('{Ull h\\anlll, 20(4), upa!1 UI11Uk sualU POS1Sl 

tertentu dibuat relatil'dengunliga kdlll11Pllk Iwriklll 

1.	 Karyawan bekerja pada sllatu pekeJja<l1l di malla pckcr,i~\all Icrsl'hul mirip dcngall 

p~kc~jaun Icrtcnlll \'Ii IlrgllllislIsi Illill ("l'I\)IIII!\)k :\) 

2.	 Karyawan bekerja pacla suatu pckcljaan di mana pL.'kl'ljilaJi ll'rschut bcrbcJa 

d'engan pcke~jaan tcrtcntll dalam slIatlllllTallisa~;i (Kl'\1l1l1pllk 1\) 

3.	 Karyawan beke~ia pada sliatu peke~,jaan di nwn<l pckl'ri~l,lll tcrschlll sama dcn~an 

pekerjaan lcrlcnlll dalalll slialu orgallisilsi ("l'!LlIllpnk ( ') 

Menurut Ivancevich (1992) yang ditulis dalalll buku r\'lan~liclllcn Slimber Daya 

Manusia (Yun lsw<lnto, 20(4), pcngaillbil<lll kl'PlllUS~\I1 kllllliwilsasi 1ll\:lihatk:lIl 

manager umum dan spl'si~dis sUll111l'r d;I~';1 11I:l11W;i:l, M:lII:li,'llIl'n plllll'ak 1I1l'1l1hll:ll 

keputusan bcrkaitall dClIgall pClIl'lIll1:lll .i11lldnll I(lt:d 1I1l/-',f-',:llillI pnllsidlllall yllllg 

dialokasikan untuk upah, sistcm pcngupa}1an yUllg digunakan (lipah inscntif, upah 

bulanan, dan sebagainya), dan kcbijakan pengupahan lainnya, 

Program pcngupahan sccara slx'sitik digun~lkall untllk Il1cmpcrkual, 

mengarahkan dan mengcndalikan perilaku karyawan, Unluk iLLI sangat relevan 

menggunakan teori keadilan dalam pcngupahan untllk lujuall IL'lst:hu\. Pada lImlimnya 

karyawan akan membanJingkan upah yang mcrcka It:rima dCI1~;)ll upah yang Jitcril1la 

karyawan lain, terlltama unluk jabatan yang sal1la, lJntlik ilU daLlll1 l1Icrancang lIpah, 

organisasi harus mempcrhatil-.an aJanya pCllgaruh upah tcrllldd"p pnilaku karyawan. 

Menurut Noe, et ai, (2000), yang Jitlilis Jalam buku MallaicI11L'Il Sumb r Daya 

Manusia (Yun Iswanto, 2004) ada tiga tcori yang Japal Illl'll1hanlll menjelaskan 

pengaruh upah dengan peri lakll karyawan, yaitll leori pengllatan (reinforcement 

theory), teon harapan (expectclf1 y theory), dan ttori agcn (agency (heory). 



Teori penguatan nlL·llY'.Ilakun hah\\~\ Sll~lttl t~l!lgt'.llp;ll\;rL·;-'i'()11 yang diikuti 

dcngun pcngharjJ,lI11l\ IIkllll khill IIlrlllllllV~,illk,11I 11111111- IH'llllillll' ~,l11l11l1l1 1\\'111111111\1\\'1\ 

di masa mendatang. Artinya. jib suatu kinl'rja ~'ang tin~gi -;l'l'aril langsling diikllti 

dcngull pcngharguiIll yllllg hL'l'silllt 11l\\IIl'll'I, 1111:>11111)11, ildil hlll\lIl1gkillllll he, 'Ill 

menghasi'lkan kinerja yang tinggi pula cli ll1asa yang akan datang., llal ini herarti, suatu 

kinerja yang tinggi yang tidak SL'Cllra hlll!.',SlllolV diikilli \k:llf'illl "111I11I P~·lll:'.hIllP,llllll. 

maka dapat menurunkan kin~rja tersebut eli maSH m~ndatang TC(lri ini menekankan 

Teori pengharap<m ll1L'nekankan pada harapan penghargaall. atau dengan kata 

lain bcrfokus pada pcngarllh inscntir. Schilgaililalla p;ld;\ It'ori IlCllgtllllllll, !Lllri 

pengharapan juga berfokus pada huoungan antara l1l'ng.hmgaan dan pnilaku. Artinya. 

seseorang karyawall yang bl'rkilll'rja (bcrperil;lktl) haik kall'lld di" Illl'llgharapkallllklln 

memperoleh penghargaan. Walaupun sccara ill1pJisit !l:ori pengharapan 

menghubungkan suatu peningkatan jumlah pcnghargaan lcrhadap kincrja a1«1n 

meningkatkan motivasi perilaku, dan penghargaall yang oersira! liang tidak akan selalu 

dapat menjawab masalah rnotivasi. Scsuai Jengan hasil pcnelitian, inscntif bersit~lt 

uang dapat mengurangi motivusi intrinsik. 

Teori agen berfokus pada kcpcn-tingan dan sasaran yang ol:rbcda-bcda dari 

orang-orang yang berkepentingan terhadap organisasi (s(uk"hold(·r.\') dan suatu cara di 

mana kompensasi karyawan dapat digunakan untuk l1lcnyatukan berhagai kepentingan 

dan sasaran tersebut. Onlam mcnmcang kOl1lpensasi, oaik 1I1ltuk l1lullajcriaJ maupun 

non manajerial, harus dapat diminimalkan biaya agcn. Sesuai dcngan teori agen, 

pemegang saham hams rncmilih pola perjemjian yang mCl110antu menyatukan 

kepentingan agen dan kepentingan pemegang saham. Pola rerjanjian tersebut dapat 
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berorientasi perilakll (misaillya, upah hL'rda~;ark,lI\ jasa) aLIlI lk'ruriclllasi ou/comes 

(misalnya, stock options, hagi hasil, komisi). 

Manajemen kompensasi bertujuan untuk mcmbanlu pcrusahaan I11cncaral 

tujuan keberhasilan strategi pCnJsahaan dan I11cnjamin tcrciplallya keadilan internal 

dan ekstemal. Tujllan manajL'mcn kompcnsasi adalah unlllk mcmj1croleh SDM yang 

berkualitas, mempertahankan karyawan yang ada, I11cnjal11in kcadilan, penghargaan 

terhadap perilaku yang diinginkan, mengcndalikan biaya, I1lcngikuli aluran hukllm, 

memfasilitasi pengertian, dan meningkatkan cfisiensi administrusi. 

Kompensasi (upah dan gaji) dasar adalah upah yang dili:ril11a karyawan 

sebagai imbalan atas pckc~iaannya yang dapal didasarkan alas jam kClja, 11l1llgguan 

atau bulanan. Pada ul1lumnya kompcnsasi dasar ini diglillakdn sdmgai landasan 

persepsi karyawan lcrhadap kclayakall tLlll k~';ldiiall si~.It'lll kUlllpcnsasi Sllalu 

organisasi. Sebagaimana telah dijclaskan sL'bclul1lllya, .i ikd kat Y;I\\ ;111 maasa lidak 

diberikan kompensasi seeara adi! dan wajar bcrbagai ki:nlungkillan ncgalif akan 

muncul, seperti kemalasan bckcl:ja, mangkir, mogok, kcluar organisasi alau pindah ke 

organisasi lain. Di samping illl, I1lL~nUnJl Byars dan Ruc (19')7). yang ditulis dalam 

buku Manajemen Sumhcr Daya Manusia (Y UIl !swHnlo, 2(Jl)'i) siSIL'111 kompensasi 

dasar seringkali mencerminkal1 iklim kcscluruhan organisasi. Jika sislcm kompensasi 

dasar sudah dipandang adil dan wajar, maka organisasi sccara keseluruhan juga 

dipandang sebagai hal yang sama adil dan wajar. 

Tujuan utarna dari sistem kompensasi dasar adalah llnlllk lllL'ngadakan suatu 

struk-mr kompensasi yang adil dan wajar yang didasarkan pada pckcljaan dan tingkat 

kinerja pekerjaan yang bersangklltan. Namlln dcmikian. llllluk rncm:apai tujllan ini 

tidaklah mudah. Oleh karena itll. mcnurut Byars dan Rue ( I()()7), yang ditulis dalam 
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buku MmlujclllclI Slllllhcl I)ayll MUlIlI:->i;1 l YlIll hWilllll), .1 ()().I ) ,;l"llL"l1I111 11Il:llIhllal 

sistem kompensasi dasar, pcrlu dijawab bcbcrapa pcrt"Ulyaall kl'hijaksanaan scbagai 

bcrikuL 

I,	 Berapa tingkat lIpah yall); palill); fClldah )'illIF. d:lj1:\( di\;t\\:lrkall lI11lllk slIalli 

pekerjaan yang akan daral Illellarik karY:I\V:lll yilllg hcrkliidil:lS 

2.	 Berapa tingkat upah yang harus clitawnrkan kcpada karYil\\'illl ullluk l1lCl1.iulllill 

karyawan tetap loyal terhadap organisasi. 

3.	 Apakah orgamsasl hcrkcingillan ulltlik Im'lllkrik:1I1 pCIIgh:lrg:lllll killl'lja 

berdasarkan senioritas dall jasa (meriIOrilJ/ls) nlcl:lllli pro~r;lI11 kOl1lpensasi dasar. 

4, Apakah hal yang bijaksana alallkah ml'lllallg pnlll lllllllk Illl'lIaWmkllll Imil'IlplIh 

yang lebih kepada karyawan yang mclaksanakall pckerjaan yallg sal11a atau serupa. 

5,	 Berapa tarif upah yang dipalldang l'lIkllp krhed:1 IIi ill11:lra pekc/juun yUllg 

mcnsyaratkan bcrbagui (jngkal pl'lIgdahu:lll, kL'iddi"lll, lllgas dall (ilnggllng jawab. 

6.	 Apakah organisasi berkcinginan untuk memberikan pCllghargaall lcrhadap kondisi 

kerja yang berbahaya dan menyusahkan dalam program kompcns:lsi dusar. 

7.	 Haruskah ada suatu pcrbl'daan dalam pC/liang progrl'sil lIpaJJ dasar di anIma 

pekerjaan yang mel11iliki bcrbagui maCUl11 nilai. 

8.	 Apakah karyawan memiliki kesempatan yang signifikim ke level jabatan yang 

lebih tinggi. Jika ya, berapa seharusnya antara promosi ke jabalan yang lebih 

tinggi dan perubahan dalam kompensasi dusar, 

9.	 Akankah kebijaksanaan dan pcraturan mengizinkan karyawan untuk memperoleh 

tarif upah yang Iebih tinggi dari tarif maksimcm yang ada atau lebih rendah dari 

tarif minimum yang ada. Apa yang mcnjadi alasan untllk mcmberikan izin 

penyimpangan semacam itll. 
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10. Bagaimana struktur upah akan dapat 1lll.:Ilg,akullllldasi SL'11IU<I or.lllg, biaya hidup, 

atau penyesuaian lain yallg tidak hcrkaitall dl..'ngan pL'l"llhahan IK'kL:rjaan, kim::rja 

atau tugas dan tanggung J<lwab, 

Sistem kompensasi dasar paua ulllunHlya 111l.:lllhU'il rClllill1g upah lIntuk 

pekeIjaan/ jabatan tertentu didas'lrkan pada nilai rl.:latil' Juri pdl..'rja:1I1/jahatan tersebut 

terhadap organisasi. Dalam pembuatan rcntang urah tL:rschut mencakup: I) 

menentukan nilai relatif antma jabatan yang satu tkngan jah<ltan Y'III". lain dalam satu 

organisasi (keadilan internal); 2) lllcncntukan llilai rl..'latir alltar<l jahatan yang 

sama/serupa dalanl organisasi yang bcrheda (kL'adilan eksternal); dall 3) menentukan 

nilai relatif antara individu yang satu dcngan lainnya dahlill jahatan yang sanla 

(keadilan individu). 

2.2.2 Kompensasi Non Finansial 

Menurut Byars clan Rue (1997), yang ditulis dalam buku Manajemen Sumber 

Daya Manusia (Yun Iswanto, 2004) sistem pcnghargaan organi-;asional herisi berbagai 

macam penghargaan yang ditawarkan dan diberikan atau dibugikan kcpada karyawan. 

Penghargaan tersebut meliputi penghargaan intrinsik Jan ekstrinsik yang diterima 

sebagai hasil melaksanakan at'lu menyclcsaikan pL:kL:riaan. 

Sistem penghargaan intrinsik berisi pcnghargaan yang hef:lsal dari respon 

individu terhadap pekerjaan itu sendiri, yaitu herasal c1ari suatu transasksi antara 

seorang individu dengan tugasnya, tanpa ikllt scrtanya pihak Ill. !\rtinya, penghargaan 

intrinsik ditentukan oleh individu dalam interaksinya dcngan p kerj annya. 

Penghargaan intrinsik dapat berupa rasa tanggung ja\vah, rasa tertantang, rasa unggu'l, 

rasa mengontrol, rasa berpartisipasi dan sebagainya sepati tcrtera dalultl lahel 2.1. 
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Walaupun manaJemen umumnya lidak dapJt 1ll1:lllhl'rikall aWu I11l:mhagi­

hagikan penghargaan intrinsik keplld;I kilry;tWOIII, 11I1'1\'kll lUll \I:; 1Ill'llllll'llllp. I'\'~\'I jlllill 

sedemikian rupa sehingga penghargaan inlrinsik daral dicapai okll karyawan yang 

mcmcnuhinya. Schagai 1:0111011. IlI.:nggllllll;1I1 11'1-.. 11 i h. -I d.11 ih.·iCP\'11 i IH'llgll)'llllll jalllllllll 

untuk mendorong ke arah rasa bertanggung jawah ll:rhadap pl:!-;I:rj"an yang secara 

historis belum berhasil dilaksanakan, alau llntllk Illcndorong I'IS" Il'Ilalllulig dalalll 

pekerjaan yang bersif~ll rutin, 

Uaik Schuster (ll)H5) III<llIplili Byars diln l{lll' (Il)() I), )'ilng dillliis dalalll hllkll 

Manajemen Sumber Daya Manusia (Yun lswanto, 2004) scpakal bahwa penghargaan 

ekstrinsik adalah kompensasi y,mg sccara langsllllg dikolltrol dall disalllpaikan olch 

organisasi (pihak III) dan olTsifat lebih kLlsat mata. Sistelll penghargaan ekstrinsik 

mengacu pada semlla pengllargaan di Illar pcke~jaall illl selllliri. lkngan demikian, 

sistem penghargaan ekstrinsik mencakup haik pcnghargaan linansial maupun non 

finansial yang diberikan oleh organisasi dalam rangka usahanya untllk menanggapi 

(memberikan respon terhadap) kinc~ia karY:IW<lll. haik Sl'cara kualitas maupun 

kuantitas. 

Periu diketahui bahwa walaupun anima pcnghargaan illirinsik dan ekstrinsik 

berbeda, mereka memiliki hllbllngan yang sangat dckal. Pengllargaan intrinsik dan 

ekstrinsik, finansial dan nOli linansial scmuanya bcrinlcraksi scbagai bagian dari 

sistem penghargaan tunggal, mcreka tidak inJcpenden, Cuntohnyil. ~aryawan yang 

menerima suatu penghargaan ckstrinsik dulwl1 bentuk kcnaikall upah juga dapat 

mengalami adanya rasa dapat menyelesaikan pckerjaan dcngall baik (sebagai 

penghargaan intrinsik), yaitu mclalui interprctasinya bahwu kcnuikal1 upah tersebut 

sebagai tanda melaksanakan pekerjaan dt:ngan haik. 



Tabl'12.[ (\Hlloh Pl'lIg,hargaall lllirillsik d~\l\ ll.slrillsik 

Penghargaan Intrinsik 

Prestasi 

Perasaan dapat menyelesaikan 11lg;]S Ckllg;lll haik 

Penghargmm inl(l1"l)wl 

Kepuasan kerj a 

Status 

Partisipasi, interaksi 

Keahlian 

Perkem bangan/kem aj ua I) 

Tangglmgjawab dan otonomi 

- l\:lIgh;llgaall J()('lnal 

- TUIl.i allf.'.;lll (;llllbalwlI 

- 1\~I!lh;l: <t1'1I1 illsl'nlir 

- LJrah 

- Kl'Il;libllll;\llgkll! 

- Ilubllnl~,lll sosial 

l.il\f!JI1I1)1.:II\ knja 

I ;1!l\I;lIlt'.~I/I 

- SlIpl'r\'isi 

Sumber: Yun lswanto (2004:7.5) 

2.3 Kinerja 

Bernardin dan Russel (1'>9S) yang dillilis dalalll buku r'vL.llldjellll:1l Sumhcr 

Daya Manusia (Yun Iswanto, 2004) memkfinisikan kincrja scbagai ca'latan outcomes 

yang dihasilkan pada fungsi atatl aktivitas pekerjaan ter1el)!u sdama periode waktu 

tertentu. Kinerja karyawan Illcrupakan suatu hal yang sallgat pl~nlil)g dalam usaha 

organisasi untuk mencapai tu.juannya, sehingga bcrhagai kl'giatan harus dilakukan 

organisasi untuk meningkatkru1l1ya, seperti memberikan pdatihan, ml'lIetapkan jalur 

karier dan pemberian kompensasi yang memadai. 

Pandangan kepcrilakuan dari kinerja mengidentitikasi Jderminan utarna 

perilaku individual, kinerja, dan motivasi (Walker, 1992) yang dilullis dalam buku 

Manajemen Sumber Daya Manusia (Yun lswanto, 2004) screrti diuraikan dalmn 

Garnbar 2.2. Variabel-variahd tertentu yang mempengaruhi kincrja yang dapat 

dikontrol oleh manajemen adalah desain pekerjaan (tugas atau aktivitas-aktivitas tmtuk 



dikerjakan, isi pCk~Jjaall), kUllLcks organis<lsIUI1,d lillisallly<l t'.d)ll SlqlL'! visi, 0 gallisasi 

kerja, kondisi kerja sccara lisik, komunikasi, jam kl'rja, dall ~;l'h(\~',(\iw~'a), dlln SlISlIrtll1 

kincrja. Scmuullya 1I11'1lliliki dlllnpak lallgsulIg ll'lil4lLl4l1l IU<l~; dilll ~;iI4l1 d4lri uS4Ilw 

individu yang dicurabkall kcpada p~kelj'lall. 

Oi samping variabc1-variabd di alas, kOl1\pd~nsi indi vidll juga mcrupakan 

suatu variabel penting kin~rja scscorang, Kcrja kl'l'ils Sl'Sl'or<llll', lllllpll diinlllllllgi 

dengan keahlian, kcmal1lpuan dan pengctahllan yang dibutllhkall (1l1cmadai), l1laka 

tidak aktUl lcrcapai hasil yallg uplillHlI. S\·I;Il\iIl(IIYII. IISlIh,I "I~II 1II\"IIIIllIl--lIII pillSyll III I 

bagi suatu kinerja. [)cngall d~ll1ikian killcrja 1l1l'rUpakall IUlIgsi dari usaha dan 

kemampuan (ahilili£'s). 

Sebagai hasil dan kincrja adalah pmdllklivil'IS h<l!:,i urganlsasl dan 

penghargaan bagi illdividu I--aryaw<ln Y<lll~' hCl\qw IIp;lh, 1lllljilllF,lI11, k~lllllllllllll 

pekeIjaan, pengakuan dari Ll'man kerja dall supervisor, serl.1 IlL'luang promosi. Pada 

umumnya, karyawan mengukur kepuasan kcrja dalam kait<lllny41 ('knF.<ln pcnghargll<ln 

tersebut, karena penghargaan l1lerupakan pencrimaan dart hasil k~'lja yang paling 

nyata. Oi samping itu, karyawan juga I1lcndapatkan keplIasall k~r.ia dari rasa dapal 

menjalankan pekerjaan deng.ul baik dan dari umpan balik kin~rja mereka. Oalam 

konteks inilah relevansi diseknggarakannya eval uasi dan pcnilaiun kinerja karyawan. 

Karena dengan adanya evalLlasi dan penilaian kincrja, karyav,:an Ill~miliki peluang 

untuk promosi, meningkatkan p~ndapalan, dan tunjangan I<lill s~rla pendidikan/ 

pelatihan. 

KineIja karyawan mcrupakan cenninan dari kccocokall p~kerjaa.n dengan sifat 

dan perilaku seorang karyawan yang didukung oleh kemaillpuan yang dimilikinya 

serta kondisi atau lingkungan kerja yang mcmpcngaruhinya. 
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Iksain Pekcrjaan,Pengangkatan Staf, 

1 ( '(J(/chin,'.',Keahlian, Kemampuan dan '----­
Pengetahuan --...... 

-------·--...... Pcrilukll Kc~ja
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1 

Umpan Balik pada KilH~l:ia 1 
1_- Kinerjn 

(I [asi I) 

1 
• penghrgaan 

Persepsi Keadilan 
Dalam Penghargaan 

I Motivasi 
(Pcl1g11~ltal1 ) 

Gamhar 2.3 Pandangan Keperilakllan dari Killl'lja 

Sumber: Yun ]swanlo (lOCH:5.5) 

Mcnurut Fisher. ('[ II/. (I ()l)O) y,lIlg dill1lis dal;lIll bllkll Mallajelllcl1 Sumber 

Daya Manusia (Yun !swanto, 2004), penilaian kinerja merllpakan suatu proses di 

mana kontribusi karyawan terhadap organisasi sclama periotic tcrtentu dinilai. 

Sedangkan menumt Dcsskr (2000), yang dillilis dala11l hllku Man,uemen Sumber 

Daya Manusia (Yun lswanto, 2004) penilaian kinelja adalah Llsaha mengevaluasi 

kinerja karyawan pada saat ini dan masa lalu dikaitkan dcngan st;IIlJar kinerjanya. 

Pengertian penilaian kinerja yang lebih strategis diberikan olch Noe dan kawan­

kawan. Menllrut Noe, et a/. (:?OOO), yang ditul is Jalam bukll ~l;lI1<1jcIlIcn Sumber Daya 

Manusia (Yun Iswanto, 200·ll penilaian kinclja hallya merllpakan ,uluh satu bagian 

dari proses manajemen kinel~ia seeara Iuas. Scd.U1gkan manajl'lIlcl1 killlTja merupakan 

sua'tu proses di mana manager yakin bahwa aktivitas dan OUl/JIII karY;l\van telah sesuai 

dengan sasaran organisasi. 



Secara UmUlll. p~lldaill kil\~r.i" hnlujuali 1I11lUk Illl·I\\ll':II\.-'''' !('('dlwck k~pllll" 

karyawan dalam upaya nH~lllp~rbaiki tampilan kl~rjallya dan lip,! .1 rneningkatkan 

produktivitas orgal1isasi, d,lIl Sl:G.lra khllslIs dil,lkliKall d,II"ln hailannyll lkngall 

berbagai kebijaksanaan krhadap karyawan, sl'Ix'rti Wlltik lujuan promosl 

(pengembangan karil:r), k~n"ibl1 gaji, 11l'Ildidikan datI pclalilldll. 

Atas dasar pengertian tcrsebut di atas, sistCl11 l1laJ\(ljt~llll'll kilH.:rja ml~ncakllp 

tiga bagian, yaitu: 

1.	 Pendefinisian kinl:lja. 

Sistem manajemcn kinL'l'ja dikhllSlISKall hagi aspL'k-aspd killL'rja yang rclevan 

terhadap organisasi, terutama yang dipcrolch mc'lallii anal isis jahalan. 

2.	 Proses pengukuran kinc~iu. 

Mengukur aspek-as[1ck kil1l:rja ll1cl~t1l1i pl.'llill,aiall killnj,l. 1',PSt'S p~llilnian kinl:rja 

ini mcnllrut Dcsskr (}()()()) IIIL'llI:akup ligd l,dldpall y,IIIU Ilicralll.:ang stanum kClja, 

menilai kinerja aktual karyawan dikaitkan dcngan standal'llya. dan memberikan 

umpan balik kepada karyawan dengan tujuan membl:rikan motivasi kepada 

karyawan, dengan maksud untuk mcmpl:rkl:cil kckuntllgan killL'Jja atau sl:baliknya 

mempertahankan kinerja di atas standar. 

3.	 Pemberian umpan balik informasi kincrja. 

Menurut Noe dalam Manajemcn Sumbcr Daya Manusia (Yun lswanto, 2004), 

dengan adanya umpan balik, karyawan dapnl meJakukan penycsuaian kinerja mcreka 

dengan sasaran organisasi karcna mereka (clah mengctahlli scherapa baik mereka 

telah berkineIja dibanding dengan standarlsasaran organisasi. Pcnilaian dan umpan 

balik kineIja dapat menjadi proses yang ScHut dengan cmosi, yang secara dramatis 

mempengaruhi sikap karyawan tcrhadap organisasi dan diri kltryawwl scndiri. 



Penilaian dall 11l11pall balik killerj<l d,lp,II lerjadi b~llk Sl'cal;l Imlllal alauplIn 

infonnal. Penilaian dan LJrIlpan balik kim:rja Seema illrOrlllal ad~d,llh kl'tikll slIpcrvisllr 

memberitahu dan berkomClllar tcrhadap kim:rja di saal lL'IJadi killl'rja haik alalipull 

buruk, Sedangkan penilaian dan Ulllp<ln b<llik killl'ria Y;l\\F. khih I~mll:d nll'rllp:lk:1I1 

suatu kaji.U1 kinclja lahunall y;lllg tcrslrllkllll', di 111.lIla slIpcl\'ism IIIcllilai scliup 

kinerja karyawan dcngan mcnggunakan prosedur pcnilaian n:smi, yaitLJ slIatli 

sistem/prosedur yang diraneang oleh organisnsl unlllk mL'nilai/mcngevaluasi kinerja 

karyaw.m sccanl rq!,uk:r dan SiSlL'lll<llis. I!c"F.!:-'.1I11:11l\\ Illl'ludc Illlillitl alau illl'ol'llllll 

tersebut lebih banyak dipengaruhi oleh ukuran organisasi. Organisasi yang lebih besar 

cendcrung menggul1akan kl'dlla-dllallya, hdik I(HlIl,1! !ll,lllpllll Ililllllllld. Srhalikllyll. 

organisasi yang lebih kL'eil. l'cndcrung hallya 111l'rlgglillakall Illl'ludl' irl!(lrtnal. 

Untuk mel110livasi l-..aryawan nICllil\t'Jalk;lll l-..inl'll;l\\) a d;111 Illcllcapai larget 

sasarannya, supervisor dapa! mcnggllnakall prllgrull1 killcrFI 11I1lll" upah (jJ(Jy~f()J'­

performance), seperti lIpah hcrdasarkm1 jusa, insentir, dall bOllilS. !\pabila karyawan 

memiliki peluang untuk mL:mpcrolch penghargaan hagi kinnjanya yang hagus sccara 

adil, maka mereka ak ..m tcrmolivasi dan hcrkiner:ja !cbill haik. Ini scslIai lJcngan tcuri 

pengharapan (expectancy theory) yang mcnyatakan balm'a l1lolivasi merupakan 

konsekuensi dari persepsi mcngenai hubungan antara level llsalta dcngan kinerja dan 

persepsi hubungan antara level kinerja dengan ulltcome yang diharapkan. Outcome 

juga bervariasi pada level valcnsi. Artinya, j ika karyawan pl:rcaya bahwa level usaha 

yang lebih tinggi akan memhawa pada kincrja yang Icbih tinggi dan kinerja yang lebih 

tinggi akan membawa kepada outcome yang lebih baik, maka rnolivasi akan menjadi 

lebih kuat dan karyawan akan berusaha kerns. Dengan meningkalnya kinerja karyawan 

akan seeara otomatis mendorong naiknya kincrja organisasi. 
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Dimensi kinL'lja alas karY<lw<ln YiUlg dillilili disL'hul k,.iteri(/ eI'LJ!I/(/si 

(lvancevich, ]992) yang ditulis daJam hllkll Manajcl11l'l1 SlIlllhl,.'r lbya Mal1l1sia (YlIl1 

Iswanto, 2004). Contoh krill:riu evaluasi ~ldaldh kualilas I)l'kl'ljaall, kllal1lilas 

pekerjaan, dan biaya IK'kl,.Tj a:1I1. M1'1I11l'ul IV;\lll'l'\ i l' II ( 1')1) ,1), .0,;11.1111 \.. I Ill" ill Y:IIIlJ, d\:k I i r 

harus memiliki karakll.'rislik sl'bagai bl.'riklll: 

1.	 Relevan. Suatu rengllklililil kil1nja hiUllS Sl's'I<,i lkllf,,\11 /1//(/'111 IIkllllll dllri 

pemegang jabatan, 

2.	 S~nsilivilus. SUlllu krill'lill IWIlIS d:qldl Illl'llll'lllllllhil/l pl'll'l'tld.lll ill1lMll lllilllg 

yang berkinerja tinggi dall yang berkinerja rendal1. Artill)'u. killl'ljil yang tinggi dan 

rcndah harus 111l.'I\l.'rimu Ililai krill'lia yillig sn'ill il :11-.111 ill 111l,.'III~I',:lIllhlllk:1I1 

perbedaan kinerja I11creka, 

3.	 Praktis. Kriteria hams Illudah dillkllf, dall Pl'l't~Ulllpulilil ddla dilakllkan Sl:CUn! 

efisien. 

Permasalahan, apakah evalllasi harus didasark an rmld kil\(:rj a aktllal atau 

potensial, hal ini didasarknl1 padn lujllan 1I1alll<l evaillasi SlIalli 1'1I1lgsi mana.Jl.'n1ell 

sumber daya manusia, Scbagai conloh, ada liga llljuan ulama p~nilaianJevaluasi 

kineIja yaitu untuk peningkatan kinerja, pl.'rtimhangan promosi. Jan pl.'nycsuaian gaji 

dan upah. Jika tujuan utamanya untuk pcningkatan kinerja atau pcnyesuaian upah, 

evaluasi harus didasarkan pada kinerja aktuaI. Jika tujuall ulamanya adaJah 

kemungkinan promosi, maka evaluasi yang digunakan didasarkan pada kinerja aktual 

atau potensial. Artinya, untuk cvaluasi jabatan yang k,ini cJipl.'gang digunakan dasar 

kinerja aktual sedangkan unluk jabalan yang akall dip~gallg digunakun kinerjn 

potensial. Penilaian dengan l.'ara demikian juga digunakwl untuk kl.'putusan seleksi 

karyawan baru dan karyawan promosi ke jenjangjabatan yang Icbih tinggi, 
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Prestasi kerja karyawan dipcng~lrllili llkil l)l'rlll~ll.~lIll 11l~I,dlll viri pribddi dari 

masing-masing individu. Dalam perkcmbcmgan yang kOlllj1l.'tilil dan l11engglobal. 

perusahaan mcmbutuhkan karyawall yang hcrpre;lasi tillggi, I'ada saal yang S:lIlIa 

pekerja mcmcrlukall 11l1lpdn hdlik alas killl'ljU 1I1nl'ku sl'hugdi 1','lIlll 11:111 hllgi tindllklln 

mereka pada masa yang ak<ul dalang, okil kal\'lla illl, pCllilaian seharusnyu 

menggambarkan kinerja karyawan. 

Hasil penilaian kincrja dapal IIH.:nllnjllkkall apakah SI )tvl ldah memcnllhi 

tuntutan yang dikehcndaki pcrllsalwall, hdik dililld( ddri sisi kll;i1i(d~' Illilllpllil kllHntillls. 

Informasi dalam penilaian killc~ja karyawan I1lcrup,lkall rclkksi dali hnkembang atall 

tidaknya perusahaan. 

Bagi perusahaan, pClli~aian kincrja karyuwall Olcrllpak,1I1 sdlah satll tugas 

manajer yang pentillg dalalll [)l:rllsalwall. I)iaklli hdilwa hally;lk kl'slililall pcnilllillll 

kinerja yang dialami dalal11 l1ll:nunguni steam I1ll:nHll'lai, karclw lidak mudah untuk 

menilai kinerja seseorang karyawan secara akurat. Sifat maupun cara pcnilaian kinerja 

terhadap karyawan banyak tcrg,antung, pada bagaimuna SUM dipandang dan 

diperJakukan dalam pausahaan. J ika perusal wan hanya berpl:gang rada aSllmsi bahwa 

orang tidak akan bekerja ke<:uali jika mereka diawasi dan dikendalikan dcngan ketat, 

ia cenderung menerapkan cara penilaian yang bcrsi fat rahasia dan biasanya rcnilaian 

bersifat tidak obyektif. Oleh karena itu, laporan tcntang kinerja karyawan merupakan 

laporan yang bersifat rahasia pula. Sebaliknya jika p~rusa.haan mempunyai pandangan 

bahwa setiap individu akan b~kcrja scsuai d~ngan potensinya dan kckuatannya dan 

bahwa kemampuan manusia dapat ditwnbah/dikembang,kan, pcrusahaan akan 

mengusahakan suatu sistem penilaian yang bcrusaha mcngcnali, lHl:mperjelas dan 

mengembangkan dan memanl'aatikan potensi dan kemampuan para karyawannya. 
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instrumen untuk ll1engendalikan rl:riLIKlI k:II')';\W<lII, Illl'lll!lll.l( kl'PlIlllS:l1l ~:\lq'. 

berkaitan dengan kl:naikan ~aji, pl:11lbcrian bUIIlIS. prUIIIU:'>\ dall 1H.:\H'11Ipalall karyawall 

pada posisi yang sl'sliai snl;1 IllCllf'.cl;dllll k\·11I1111I1;1I1 1~H'hllll"ll .1,111 IH·lq'.I'lIlhllllf.',iII I 

karyawan yang bC'rsangklltall. I'L'\1I,t!H1I1Iall Sl'pl'lli di alas kllldlifl ~;l'hal hila Jilihal 

pelaksanaannya yang bersi ral sepihak, rallasia dall kur:IIl~'. hel "i l<ll Illl'll!!,l·lnl)(lll~.kllll. 

Seharusnya pcnilaian kinnja lidak saja 11ll'Il~l'valllasi killl'ri;1 karyawan, Iclapi juga 

mcngclllbullgkull Jail IllcnlolivllSi karYllwllll. Sdldd"lya kdl)'d\\<lll yillig dinillli biJullg 

prestasi yang dinilai, diberi kCSl:mpalan unluk menilai Jirinya scndiri, bahkan 

mcmpcrlcmukull Ilasil pCllilaiall itll dClIgall pCllydiallya. I>i Sllli (Clj:,di PIOSl:S lawar­

menawar dan komunikasi kedua bdah pill'll.. lllltuk I\\cl1capai s'din!:'. kClcrbukaan dan 

saling pengertian di bidal1g-hiJang yang slidalt clIkujJ dall bid;1I1g-hidang yang masih 

perlu dikembangkan. 

Suatu perusahaan !l1clakukan penilaian killerja Jidasarkal1 pada dua alasan 

pokok, yaitu, manajer ml:ll1crlukan evaluasi yang OhyL'klit' lL'rh;\d~\p kinelja karyawan 

pada masa lalu yang digunakan unluk !l1cmbual keplIllIsan Ji hi dang SDM di masa 

yang akan datang dan manajer memerlukan alaI yang Il1l:Inullgkillkan untuk !l1cmhunlu 

karyawan memperbaiki kincrja, merencanakan pekerjaan, I\\cngcmbangkan 

kemampuan dan keterampilan untuk perkcmbangan karil:r dan merl1pcrkuat kualilas 

hubungan antar manajer yang hcrsangkulan dcngan karyawanllya. 

Selain itu penilaian kincrja dapat digunakan unl'llk: 

1.	 Mengetahui pengemhangan, yang mdipuli ideillilikasi kebuluhan pclatihan, 

umpan balik kinerja, mcnentukan lransfer dan penugasan, dan identifikasi 

kekuatan dan kelemahan karyawan, 



2.	 Pengambilan kcputusan administratif, Y~IIl~ IllclipUli kqplllWHlIl llilluk I1\c1lt:ntllkull 

gaji, promosi, mempcrtahankan atau memhcrllcnlikall I\aryawan, pCllgakllan 

kinelja karyawan, pelllutusan hubungall kerja t1all lllellitll'lllil'ik~I~;i yallg bllnli\. 

3.	 Keperluan perusahaan. yang melipllti pcrl'IlCalla:1l1 SIH'vl, Illl'lH'lllllkun kl:hlllllhall 

pelatiluUl, cvaillasi pelH.:apaian tll.iuall PClllSdild:lIl. illl\lnl\;Isi llllUlk idclltilik'ISi 

tujuan, evaluasi tcrhadap sistem SDM, dan pengualall tcrlIadap kehutuhan 

pengembangan perusahaan. 

4.	 Dokumentasi, yang Illeliputi kritcria 1I1ltlik validasi pCllcliti'lIl, dokumcntasi 

keputusan tentang SDM, dan membantu memcnuhi persyaratan hukum, 

Berdasarkan uraian di atas, tujllun penilaian kinelja atau 1)I\~stl\si kincrju 

karyawan pada dasarnya mcliputi: 

1.	 Untuk mengetahui tingkat prestasi karY<lw~ln sclailla ini, 

2,	 Pemberian imbalan yang scrasi, misalnya lIntlik pCl1loerian kCllaikan gaji berkala, 

gaji pokok, kenaikan gaJi istimewa, inscntifulang. 

3.	 Mendorong pertanggungjawaban dmi karyawan. 

4.	 Untuk pembeda <lntarkaryawan yang satu dcngall yang ldill 

5.	 Pengembangan SDM yang masih dapat dilK'dakan lagi kc dalal1\ 

a) Penugasan kembali, sepcrti diadakannya mutasi atau trall~;Ier. rlllasi pekerjaan. 

b) Promosi, kenaikanjahatan. 

c) Training atau pelatihan. 

6.	 Meningkatkan motivasi kL'fja. 

7.	 Meningkatkan etos kerj a, 

8.	 Mernperkuat hubungan antara karyawan dcngan supervisor mclatui diskusi tentang 

kemajuan kerja mereka. 
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9.	 Sebagai alat lI11lllk lllclllpcrokil 1I111P;\ll h,dik dlll"i klll")';\W<lll lllllllk llwlllpcrbaiki 

desain pekerjaan, lingkungan kerja dan rencana k;:u-icr sclanjutnya. 

10. Riset seleksi sebagai kritcria keberhasilan/efcktivitas. 

11. Sebagai salah satu sumbcr infonnasi untuk pcrcncanaan SDM, karier dan 

keputusan perencanaan sclcksi. 

12. Membantu menempatkan karyawan dcngan pekcrjaan yang scsuai untuk mencapai 

hasil yang baik secara nwnyeluruh. 

13. Sebagai sumber infonnasi llntuk pengamhil<U1 kcputusull yang 11l:rkaitan dengan 

gaji-upah-insentif-kompl.'llsasi dan bcrbagai imhalan laillll: a. 

14. Sebagai penyaluran kclllhan yang hcrkaitiln dCllgan llla"alah jll'ibadi maupun 

pekerjaan. 

15. S~bagai alat untllk mcnjaga tingkat killcrja. 

16. Sebagai alat untuk mcmbantll dall mcndonlllg karyawall 1I11tllK IlIl'llgamhil inisiatif 

dalam rangka memperbail<i kinclja. 

17. Untuk mengetahui efektivitas kcbijakan SDM, scpcrti sckksi. rckrlltmen, pclatihan 

dan analisis pekerjaan sebagai komponen yang saling ketcrgantllngan di antara 

fungsi-fungsi SDM. 

18. Mengidentifikasi dan mcnghilangkan hambatan-hambatan agar kinerja menjadi 

baik. 

19. Mengembangkan dan menctapkan kompensasi pckcrjaan. 

20. Pemutusan hubungan kerja, pembcrian sanksi atauplln hadi'll!. 

Dari hasH studi Lazer dan Wikstrom (1977), yang ditulis dalam buku 

Manajemen Sumber Daya Manusia (Yun Iswanto, 2004) terhadap li.mnulir penilaian 

kinerja 125 perusahaan yang ada di USA. Faktor yang paling umUlI1 muncul di 6} 
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perusahaan adalah pcngCLallllan lL'nlilllg pL'KL' Ij d,lllIl yd, kl'!lL' III i 111 pi 11,111, ill is iut ii', 

kualitas pekerjaan, kerjasama, pengambilan kepUILlStln, krcalivilas, dapal diandalkan, 

perencanaan, komunikasi, inleligensiu (kecc['d:lsall), pCllll'cahan l1lusalah, 

pendelegasian, sikap, usaha, motivasi, dan organisasi. 

Dari aspek-aspek yang dinilai telSL'hlll t!,tpal di\.;L'llIl11P(l~·J\'lll 11lclljadi: 

I.	 Kemarnpuan teknis, yailll kemampuan IT1cnggunakan pcngel,thliilll, metode, teknik, 

dan peralatan yang digunakan unluk n1l'laksanakall l\lt~i\S sL'tL, !ll'ngalalllan dan 

pelatihan yang diperolcllllya. 

2.	 Kemarnpuan konseplual, yaitu kClllarnpuan unlllk I1lL'(llahallli kompkksitas 

perusahaan dan penycsuaian bidang gcrak dari unit masing-Illasing ke dalam 

bidang operasional perllsahaan sceara lllel1yclurllh, yang pada intillya individual 

tersebut memal1allli (ligas, I'ungsi Sl'l'til Iilnggllll!.'. j':IWilllIlYiI schagai Sl'(lmll~ 

karyawan. 

3.	 Kemarnpuan hubungan interpersonal, yailLl kcmampllan lIntuk bekerjasama 

dengan orang lain, memotivasi karyawan, rnelakukan negosiasi, dan lain-lain. 

2.4 Penelitian Tcnlahulu 

Penelitian tentang pcngaruh kompdcnsi dan kOlllpcllsasi tcrhadap kinel:ia 

karyawan belum pcrnah dilakukan. NallHlll penclitian len tang pelatihan dan 

pengembangan, pendidikan dan pelatihan, pel1lhangllnan pcngctahllan (knowledge 

building) dan evaluasi kinerja (performance evall/a/ion) hunyak Jil akukan. engan 

demikian, landasan yang dit',lInakan dalan1 penelitian ini adabh hanyil mengacu pada 

uraian teoritis yang terdapat dalam tinjauan pLlslaka. 
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UAB III 

METOnOLOGI PENFLlTI;\ I 

3.1 Tempat dan Wuktu I'cnclitian 

Penlitian ini dilaklll\;\11 pada PT. 1\>I\.;l·h\lll~lll N\IS~1111"r<l III lVkd~lIl. 1'l:llI:lili 

mempersiapkan kucsiollcr yallg dibdgil\an I\cpad<l sclurllil 1\'11)'<1\\ ilJl pil1lpilHUl UlltUI\ 

diisi. Agar penelitian Icbih roklls dan akural, pl:lh.'lilial1 dilal\lIkall di Kalltor Dirdsi 

PT. Perkebunan Nlisalltara Ill, Jl. Sci BUl<lIlgllari, Sci Sikilillhill)'.> I'll IhlX \)1 Mcllull 

(20122). Pcnditian dilaklll\~111 sl'lanlil 'i (li,ll;l) 111110111 dCIl!.'.:lll 11111;'111111: lilljllllllil plIslakll. 

survei pendahuluan, pcrsiapall proposal, pL:l1cliliun lapangan, pcngulahan dan analisis 

data serta penyusunan laporan akhir. Adaplin pelaks;lI1aannyll diLlk.->ill1ilkan pada bulan 

Agustus 2006 sampai dengan Dcsembcr 2006, dcngan jadllal sehagai herikut: 

. ­
!\l!uslus SC1'h'IlIi>cl Oldoh",T h Kf-__-,--a__a_p_a_n__cg_'I_·a_t_a_n ~~1 ~~2 ~~J~=4~=I~....:2=..+'j~ 412 -.I ~. 

1. Tinjauan Pustaka ~ 
r------::--L-- ~~~-----____I~~-r-+-+-_t-_+__+__+___+--

2. Survey Pendahuluan ~ 
~---.l<---_·-------li---j_",,--+-..r-+-_I--- - ­

3. Persiapan proposal Ilud 
~---""'----'~....A...--------I-I-..,...'t""""'\-~-+--+-+--+--I- '. -­

4. Penelitian lapangan .... 

5. Pengolahan dan analisis daln 

8. Ujian sidang dan penjilidan 

N0l.'clllhcr ()csclllbcr 
-T 2 J .. I 2 J .. 

1-+--1--+--+--'­ -

-_.. . .. --- f-­ - --t--I--l 

...._...- t-+---+---+--+----+-I 

I-+--+~' _.­

3.2 Jenis Penelitian 

Berdasarkan melodcnyu, penelitian ini dil\l:lolllpokkan kl: dalam pcnelitian 

survei yaitu penelitian yang dilakukan pada poplliasi hL:sar lll<Jllplin kecil, tetupi datn 

yang dipelajari adalah data Jari sampel yang diumbil duri poplliusi tcrscbul, schingga 

ditemukan kejadian-kcjadian rl'iatif, distribllsi, dan hubungan anlar v.lriahel sosiologis 

maupun psikologis (Sugiyono, 2005). Dilihal dari lingkat cksplunasinya, penclitian ini 
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digolongkwl padn P~'I\l:Jilillll ;lSllSllIlit/llldlllll!.',;11I .\'ilklll \lVIII'lllldll .\ .II,!!, hl.'rlllJlIilll 11111111-. 

mengetahui hubung,m antara dua variabel utau !chih yang lcrdiri dari varialwl hchas 

yaitu kompclcnsi dan kOlllpl:lIsasi dcngall v;\li;\lll'l krikal y;\itu kIlll'lla k,lryll\\;111 

Bentuk hubung<ill antara variabd dalam pcncliliall ini adabh hlllHlllgan busal alall 

hubungan schab akihal. 1\:lIditian illi dil'ukllSk'1I1 11'III)a lllllllk kar),IWillI pilllpillllll 

yang dianggap dapat membcri masukan dalam IlH~lllrcrsq)sik<lll pCllgaruh kOlllpclcllsi 

dan kompensasi terhadap mcingkatnya kincrja kury<lwall, 

3.3 Defi isi Operasional Variabcl 

Kompetensi adalah kcmampuan yang dipcl'<lgakall 1I1l11lk nH:ncmpkDn 

pengetahuan d<ill keterampi\an. Kompetensi karyawan daral I11cngllbah sikap dan 

perilaku karyaw,u1. II.Tdapal 1.'llIp;11 aspl'k 'y;lllt~ Illl'll.iadi llllSll1 klllllpl'!l'11Si, yuilll 

pengetahu<ill (knowledge), sikap (alliltlde), pl.'ngalanlUll klTj.a (experience) dan 

keahlian (skilf). Jika hal ini tdah dimiliki scorang karyawall, l1l[lka Japal dipaslikan 

bahwa karyaw<ill tersebut tclalt kompctcn (I{amas;uny, 200(». 

Kompensasi dipandang scbagai suatu sisklll pClIghar gaai'l ) <lllg memotivasi 

karyaw<ill untuk melakukan pl.'kerjaannya. Kornpl.'nsasi palla dasantya mencakup 

penghargaan baik berupa pcnghargaan finansial mauplln pcngilalgaan non-linansial. 

Menurut IV<illcevich (1992) dalam Yun Iswanto (2004), kornpCIlSaS! linansiallangsung 

terdiri dari pembayaran yang ditcrima karya\van liulan) hcnluk lIpalt, gaji, honus, dan 

komisi. Kompensasi finansial tidak hmgslIng atau scring Jiscbut dellgan tunjangan 

terdiri dari tunjangan cuti, tUlIjangan had raya, tlllljangan aSlIrallsi. dan lain-lain, 

Kinerja sebagai catatan outcomes yang dihasilkan pada fllllgsi atau aktivitas 

pekerjaan tertentu selama periode waktu tcrtentu. Kincrja karyawan mcrupak<ill suatu 



----------

------

---

IX 

I 

I 

berbagai kegiatan harus diIak lIkan (lIV,all islIsi lIll! II k Illl'll i I \!',kill k11111 \Yl\. Sl'\1l'rl i 

memberikan pelatihan dan pl:mhl:rian kOll1pl'Ilsasi yaIlg 111l:11I~ldili. 

Tabe! di hawah illi 1l1l'njl'III.';k'lll dl'lllli';i \:III;d\('1 d:1I1 ',I.:d" 1,1\'1'1'.111.1111111 \11111'. 

digunukan, 

Tahcl 3.2 Variabcl Pml'litilln 

Variabel 
Kompetensi (X 1) 

Kompensasi (X2) 

Kinerja (Y) 

Dcfillisi Vul'iahcl 
MengganIbarkan kcmmnpuan yang dapal 
dipL'l'llF,lIk i11l Sl.':;l'Unlll!'. 11111111. 11ll'lll'1 ill 11.1111 

pL~ngelalll I;III, sikap, pL'llg.i1alllilll dall 
kl:ICralllp ilan yang diJllilikin 'il. 

Menggan1barkan sisll:111 pcnghargaan 
yang Illl'r ll(llivilsi karyawan \1I11llk 

_11_1~~ l:lj a<~1 ~Il (1.:...__. _ 1l1l:lakllk<
Mengganlbarkan suatu catntan OU/COn/CS 

yang dill,Isilkan pada I'lII1!'.si ;11.111 .,kli"il;ls 
pdL'rj;l<1I1 (L'('lL'llllI sL'lalll,t /ll'l"iudl' wilklll 

Skala Pcngukuran 
---,-------
Inlerval 

IIllel'val 

- --------l 
Interval 

---_InIL'
.. _---nili. ----_. 

Hubungan variabd krschut darat digall1barkaIl scbag;li hcriklIt. 

Kompt·h.·nsi (X I) 

Kompcnsasi (X2) 

Gambar 3.1 Hubungan Antal' Variahcl 

3.4 Populasi dan Sampcl 

Populasi pada penelitian ini adalah sl:luruh karyawan plInplll,m pada Kantor 

Direksi PT. Perkebunan NUS:lnlara III Mcdall, yang bcrjumlah 150 mung. Direksi (4 

orang) dan karyawan pimpinall yang mcndapat Jelllllsi (6 orang) tidak ikut sebagai 
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berikut. 

TuhelJ.J Karakkristik POJ1l1lasi Ikrd'lsark'1I1 kllis Kl'lalllin 

-­

No. ,h'uis Kt'lamiu .Jullilah 

1. Laki -Iaki 

2. Pl:n.'nl pllan 21 urang 

JlImlah 

Sumber: ()anar ~'Ir!awan I'illlpillan I'II'N-III (20()(1) 

Proporsi dari sHmpcl Ih:rdasarkanjahalall adalah sl'ha~ai hLTi~ III 

Tabel3.4 Karakteristik Populasi Ekrdasarkan Jahatan 

No. 

1. 

2. 

3. 

4. 

.Jahatan 
.'. ----_.._----

Direksi 

Kepala l irllsall 

Star llrllSall 

JlImlah 

.lullIlah 

cl urallg 

·IX III ;III!:'­

X5 urang 

I )() orang 

Sumber: DanaI' Karyawan Pimpinan I'TI'N-III (2006) 

Proporsi dari sampel hl:rdasarkan tingkal pcndidikan adalall schagai berikllt. 

Tabe13.5 Karakteristik Populasi lkrdasarkan Tingkat Pcndidikan 

II 

- -----

I 
No. Tillgkat Pcndidikall .J UI 

.+--_.. -
1. Doktor (S3) 

2. Magister (S2) 
-

3. Sarjana (S I) I 

4. Diploma (DJ) 
- -

----_.__ . -
5. Pendidikan Mencngah (S 1.'1'/\) 

--
Jumlah I 

- -

IIlah 

I orang 

1·1 orang 

ll.l orang 

() orang 

2() orang 

5() orang 

Sumber: Daftar Karyaw,m Pllllplllan P "I'N-III (2006) 
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Pcngambilan sampcl dilakllkun berJasarkan j\.~njallg jabalun. ()ld1 sebab illl 

metode sampling yang digunakan dalam pcnclitiall ini adalah 1l1dlldc contoh aeak 

berstrata secara proporsionaJ (Proportionate Slrati/il:d Ram/om ......ampli"g), karena 

anggota populasi mempunYlli lInsur yang liduk IHlltlOg\.'1I dUll hl'rsll'lliu seeum 

proporsional (Sugiyono, 20(5) dcngan tingkat kesalahar. I '}-:l. RUlllllS untuk 

menghitungjumlah sarnpcl dari populasi yang dik~talllli jl1l\llahllya pmlll pcnclitil\\1 illl 

adalah sebagai berikut (Sugiyono, 2005) 

di mana 

').} dengan dk = I, laraf kesalahan I ~.{), ) '%. 10 1Y!1. 

p.= Q = 0,5 

d = 0,05 

s = jumlah sampcl 

Tabcl penentuan jumlah sampel dari poplIla;,i tcrtcntu yang dikemhangkan olel1 

Isaac dan Michael (Sugiyono, 2005) terdapat pada lampiran 3. 

Untuk setiap jenjang jahatan dapat dihitung jumlah sampel y.mg harus diambil 

dengan rumus sebagai bcrikut. 

. b NIJ'absJa = --xs 
N 

di mana
 

s jab = jumlah sampcl pada jenjang jabalan.
 

S = jumlah sampcl total sesuai tahel.
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Bcrdasarkan rlllllUS di atas darat dihitllllg jllllliah sUlllpd dari poplilusi padu 

penelitian ini yang didasarkan pada proporsi jcnjang jabatan scbagai hcrikut. 

Tahcl 3.6 Jumlah Sampcl Bcnhlsarkan Juhatllll 

No. 

1.
 

2. 

3. 

~-_. 

----_.-

Jahalan J1I1lliah PllPlIIU:ii 
.-_._._. 

Kcpala Bugian 1) orang 

Kepala Urusan 460mng 
~._.__. 

Star urusan 81 orang _. 
Jumlah 140 orang 

.Iullllah Sllmpcl 

11 orung 
..._--1 

38 orang 

()7 orung 
_._-­

116 orang 
..Sumber: Dallar Karyllwan Punpllllln PI PN-1I1 (2()()6) dlllllclllh djoi;~h 

Dengan demikian jumlah sarnpel untuk jubalan kcpalu hagian sebanyak 11 

orang, kepala urusan 38 orang, dan stafurusan 67 onmg, total, scluruhnyu 116 orang. 

3.5 )criodc Pcngllluhihll1 Ullt" 

Data yang dikumpulkan tcrdiri dari data primer dan sckundcr. Data primer 

adalah data yang langsung dipcroleh dari responden atau sumhcr data. Data sckundcr 

adalah data yang diperoleh secara tidak Ilangsung dari sumber data kepada pengumpul 

data (Sugiyono, 2005). Data yang diarnbil adalah data pada bulan September 2006. 

3.6	 Jenis dan Sumber Data 

Data primer diperoleh dcngan menggunakan: 

1.	 Pengarnatan langsung (observation), bcrtujuan untuk mclihat uktivitas perusahaan 

atau karyawan yang menjadi obyek penelitian. 

2.	 Kuesioner (angket), bertujuan untuk mengukur pcngaruh kompetensi dan 

kompensasi terhadap peningkatan kinerja karyawan dcngan menggunakan skala 

likert (Likert's Summated Rating = LSR) seperti tabel di bawah ini. 
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TahcJ 3.7 Skula PCllgllklll'll1l l.ik~~r1 

-
Pemyataan BoOOt 

Sangat sctuju 5 
I--

Setuju 4 
-­

Ragu-ragu 3 
.----

Tidak setuj 1I 2 

Sangat tidak setuju I 
----_._------


Sumber: Suglyono (2005:86) 

3.	 Wawancara, dilakukan kcpada Kcpala Bagian, Kcpala Urusan, dan Staf Urusan 

untuk mcngctahui 1l1l:toJc pcngclllhllllgllll klllllpclcnsi. Ill~lllbc .. illll klllllpcnsllsi, 

serta metode penilaian kincrja karyawan. 

Data sckundcr hemsal dari litcralur y'Ulg berkuitan dengull pelllhuhusun yung 

dilakukan, serta data lain yang berasal dari pcrusahaan yang disesuaikan dengan 

kebutuhan dan relevansinya dcngan maleri pcmhah<Jsan. Dala Icrschul IIlcncakup data 

jumlah karyawan, data profil kornpctcnsi, dala nomcnklatur jabiltan, daftar upah dan 

bentuk kompensasi lainnya y'lIlg ditcrimu oleh karyawan, dan datu lain yang terkait. 

3.7 Model Analisis 

Sebelum dilakukan pcngukuran pengaruh kompctcnsi dan kompensasi 

terhadap kinerja karyawan dcngan menggunakan kucsioner tcrlchih dallulu dilakukan 

uji coba terhadap kuesioner, setelah itu dilakukan pcngujian lerhadap validitas dan 

reliabilitas kuesioner dengan menggunakan program statistical product and service 

solution (SPSS) versi 13.0. 

Analisis dimulai dengan menguji validitas terlebih dahulu barn diikuti oleh uji 

reliabilitas. Uji validitas digunakan untuk mengukur valid atau tidaknya suatu 
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kuesioner. Suatu kuesioner dinyatakan valid jika inslrumcn lcrschul dapat digunakan 

untuk mengukur apa yang seharusnya diukur (Sugiyono, 2005). Mcngukur validitas 

butir kuesioner dilakukan dengan eara melakllkan uji daya pcmhcda (Masrun,1979) 

yang ditulis dalarn hllku Me-lode Pcnditian Bisnis (SI1~iyono. .20(4) S(.'l'~·lra signifikan 

I t = 

Sgab dapat dihitung dengan rumus sebagai berikut: 

L.- _ 

Jika t hitung lebih besar dari t tabel maka perbcdaun lerscbut signifikan, 

sehingga instrumen dinyatakan valid. Pengujian validitas dcngan uji beda ini 

didasarkan pada asunlsi bahwa kelompok rcsponden yang digunakan schagai uji coba 

berdistribusi normal. Dengan demikian kelompok skor tinggi dan rendah harus 

berbeda secara signifikan, sesuai dengan bentuk kurve normal. 

Reliabilitas (keandalan) adalah tingkat kebebasan dari variabel error sehingga 

memberikan hasH yang konsisten. Uji reliabilitas ini sangat diperlukan mengingat 

kenyataan bahwa dalam menjawab pertanyaan dapat mempengaruhi responden. Ini 

berarti dalarn pengukuran tidak selalu terlepas dari kesalahan (Sugiyono, 2005). 

Pengujian reliabilitas instrumen dilakukan dengan teknik belah dua dari Spearman 

Brown (split half) dengan rumus sebagai berikut: 
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2r" r=-­
I +r" 

Di mana 

r::-o rcliabilitas internal scluruh instrurnen 

rh '"	 korcla~i product moment antara belahan pertama dan kedua, dengan 

rUl11us scbagai bcrikut: 

Model analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah regresi linier 

berganda karcna pcnclitian ini dirancang untuk meneliti pengaruh independent 

variahle tcrhndap dependent variahle (Sugiyono, 2005). Penelitiandilakukan untuk 

mengetahui pcngaruh kompetensi dan kompensasi terhadap kinerja karyawan secara 

terpisah dan seclIra hcrsama-sarna. Bagaimana pcngaruh kompetensi terhadap kinerja 

karayawflll, pClIgaruh kompcnsasi tcrhadap kinerja karyawan, serta pengaruh 

kompctcnsi dan kompcnsasi sccara bersama-sama terhadap kinerja karyawan. Dengan 

demikian. model analisis yang digunakan adalah: 

cv: = a + bI X I + b2 Xl + e 

y Kinerja 

XI Kompetcnsi 

X2 Kompcnsasi 

a Intcrcept (titik potong), atau harga Y bila X = 0 (harga konstan) 

hI - Koefisien rcgresi kompctensi 

In = Kocfisicn rcgrcsi kompensasi 

c - epsilon, standard error 
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Harga a dan b dapat dicari dengan rwnus sebagai berikut: 

3.8 Pengujian Asumsi Klasik 

Data primer yang diperoleh dari responden diuji melalui program SPSS 13.0. 

Hasil uji SPSS dievaluasi untuk melihat korelasi pengaruh antara variabel bebas 

dengan variabcl terikat melalui penerapan pengujian asumsi klasik. Beberapa asumsi 

yang penting dipenuhi dalam anal isis statistik parametrik adalah sebagai bcrikut: 

Tabel 3.8 Asutnsi Dasar Statistik Parametrik 

No. Asumsi nasar Persyaratan Jenis Analisis 

1. Normalitas. Data sampel hendaknya memenuhi Semua jenis statistik 
rcrsxar:~tan distribusi normal. parametrik.-_.. -- . -

2. Ilolllogenilas. Dalu sampcl disyaratkan mcmiliki t-test, Anova, dan 
varians yang sarna. uji multivariat lain. 

3. Bcbas dari Autokorelasi berarti bahwa apabila Regresi linear. 
lluloknrclasi. diurutkan berdasarkan waktu, maka 

data pengamatan akan dipengaruhi 

----------. data pcngamatan sebelumnva. 
I 4. Bchas dari Mullikolinearitas adalnh adanya Regresi linear. 

Illull ikol iIll·uri las korclasi anluru variabcl hebas salu 

-. tcrhudan vnriabcl bebus lainnya. "5. Behas dari I fetcroskedastisitas adalah terjadinya Regresi linear. 
hClcroskedas­ error tidak random yang mcmbentuk 
ti silas. pola hubungan sistematis sesuai 

besar satu atau lebih variabel bebas. 
Misalnya rata-rata nilai rcsidu 

I 

scmakin besar pada pcngamatan atas 
nilai variabel bebas yang makin 

--­f--------­
besar. 

6. [.iIIcarilas. Sctiap kcnaikan skor variabel bebas Regresi linear dan 
diikuti olch kcnaikan skor variabcl korelac;i Pearson. 
lerikat. 

Sumber: frllon I'll (2006:76) 

,
 



Statistik paramctrik adalah prosedur analisis slalislik yang mcmcrlllkall 

pemenuhan atas pcrsyaralall lIS11IllSi dllsar dislrihllsi dnlll pndll \llrillhd )lIlIp. di~.llllllhl'll 

dalam analisis. Statistik parametrik mcmcrlukan hebcrapa pcngujian pcndahuluan 

sebagai prasyarat llllulisis. Iial kl'scbul lcljadi ~arclla PCIlt',lljiall slalislik dululH 

beberapa jenis analisis memang lazimnya disyaratkan llntuk IIlCIIlClllihi aSlllllsi-asumsi 

tertentu sebelum analisis diJlIkllktUl. Pcrsyal'lllall dis'lribllsi data 1IH.'I\'lIHLhl\l'l 1l1lSlIr yung 

sangat penting dalam IllCnCnWkilll pcmilihall statistik alaI uji karcn:l hdJcrapa i1nillisis 

statistik memang mCllliliki pClsyuratllll dala IL'rlclllu, IkbcllIPlI pcrs)arlilull dislribusi 

data antara lain adalah normalita'l, homogcnitas, lincarilas, dan laill schagainya. 

Analisis statistik bcrdasarkall pcrsyaralall dislribusi dalallya sccara llllllllll 

dapat dibedakan menjadi dlla kclompok, yailu slatislik paramclrik lian slalislik 1l01l 

parametrik. Dalam analisis statistik paralllctrik, data hanls IllCII1CIIUhi pcrsyarattU1 

distribusi tertentu, sedangkan statistik non parametrik tidak II1l'lllCrlllkan pcrsyaratan 

distribusi data tertentu. 

Beberapa anaiisis statistik yang tcrmasuk pawlIlclrik alllma lain korclasi 

produk momen, regresi linear, dan one way anova. Scmcntara itu yang tcrmasuk 

statistik non parametrik antara lain uji kruskal walis, uji man whitney, uji chi square, 

dan lain-lain. 

1.	 Uji Prasyarat Analisis Statistik Paramctrik 

a.	 Uji Normalitas Data dengan KolmogoroY Smirnoy 

Normalitas data dapat diketahui dari rasio skewness, rasio kurtosis, dan bentuk 

diagram batang pada histogram. 

b.	 Uji Normalitas Data dengan Shapiro Wilk dan Q-Q Plot 

2.	 Pengujian Asosiatif 
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Hipotcsis usosiutif dapat dillji d~l\gal\ Illl·l\gglllllll-.lll\ llllldisis k\lIl'lllSi. Yllitu lll\tllk 

mengetahui kekuatan dan signitikansi huhllngan antara dlla variahd. Sl:ClIrl\ garis 

besar, uji statistik mcmiliki dua aktivitas utamu, yailu uji IK'da dall lIji asosiasi. lJji 

heda dilakukan dCI\l;llll tlljllllll I\ll~I\~~l'talllli lIpllkall lIda pn!lnlilal\ yal\g siglliliklll\ 

di antara rata-ruta bl:bl:rupu kdolllpnk Slllllpd. llji lISI)sillSi diglillukul\ lkngul\ 

tujuan mengetahui apakah kc dua variuhcl mcmiliki huhllngall signilikan. 

Analisis korelasi adalah bagian duri pl:ngujian asosialir dikllrl'llakall nnalisis 

korclusi hcrtujuan untllk IlIcl\clll'i kl~kllatall, sigllilikllllsi, dlll\ 1111111 III1IHIIIl!.11\11l1111l1'll dllll 

variabel. Analisis korelasi ml:l1cakup: 

I, Korelasi pearson product moment yang b,lllyak dilllklikall lllllllk 11H,'llgllklll' 

korelasi dengan data interval atau rasio. 

2, Korelasi peringkat Spl:annan (.)')('urff/('I/ RIlI/k.). K me IllSi .'JI('Clf·",ClfI rUI/k. 

digunakan untuk menghitung koctisien kordasi pada data ordinal. 

Koefisien korelasi adalah besaran yang dapat rncnunjukkan kekuatan 

hubungan antara dua variabcl dan dapat diketahui berdasarkan nilai r hasil analisis 

korelasi. Selanjutnya, besur lIilai r dapat diinkrprdasi untuk mClIIlKTkirakan kekuatan 

hubungan korelasi, seperti ditampilkan pada tabel berikut: 

Tabel 3.9 Interpretasi Nilai r Basil Analisis Korclasi 

Interval Nilai r*) Interpretasi 

0,001-0,200 Korelasi sangat lemah 

0,201-0,400 Korelasi lemah 

0,401-0,600 Korelasi cukup kuat 

0,601-0,800 Korelusi kuat 

O,~O I-I ,000 Korelasi sangat kuat 
-­

.) Inh:rprcta51 berlaku unluk nilai r posilif alau ncgutif 

Sumbcr: Triton PB (2006:92) 
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Nilai ,. utUl! kodisien korelasi yang k'l,dl dip"'lllkll pddd I!dsil dlHllisis korddsi 

masih periu diuji signifikansinya. 

Pengujian koclisicn korelasi dapat dilakukan dengan dUll canl: 

1.	 Nilai probabilitas. Apabila suatu korclasi mCllliliki nilai probahilitas kurang dari 

0,05 atau p < 0,05, maka hubungan korclasi tcrsebllt signitikan, 

2.	 Nilai t. Mengkonsultasikan nilai I hitung dterhadap I tabel dengml cara bcrikut: 

a) Menentukan tingkat signi likansi (u) yallg digllilakan. 

b) Menentukan derajat kebcbasan (degr('e (?//i"I!('dom) at all dr beJdasarkan jumlah 

sampel (n), deng,Ul rumus df= n-2,
 

c) Menentukan nilai I tahel berdasarkan nilai df yang diperoleh,
 

r~
d)	 Menentukan nilai I hitung dengan rumus: I =	 -It--··r ~ ­

e)	 Apabila nilai I hitllng < I tabel, maka keplllusan pengujian adalah nilai r hasil 

analisis korelasi tidak signifikan, dan apabila nilai I hi tung > I tabel, maka nilai 

r hasil anal isis korelasi signifikan. 

Koefisien korclasi mcmiliki tiga kctcntuan pcnting, yaitl! sebagai berikut: 

1.	 Koefisien korelasi dapat bernilai positif atau negatif, tetapi tanda positif 

dan negatif tersebut khusus menllnjukkan arah hubungan, bukan kekuatan 

hubungan. 

2.	 Range (rentang) kodisien korelasi dimulai dari 0 sampai ± I, atau dapat 

dinotasikan - I :S. r :S I, 

3.	 Nilai koefisicn ktlrelasi dapat diillterprctasi sec",." sirm:tris. Koefisien 

korelasi antara vari.lhd X dcngan Y adalah sama d"'llg.an ko~.. lisien korelasi 

antara variabe1 Y dengan X. 



Pengujian (lsosialif yang digllnakan dalalll rK~nelilian ini adalah uji korclasi 

data interval dan llji korelasi parsial. 

3.	 Regresi dan Asumsi Klasik Rcgresi 

Analisis regresi adalah salah salu jcnis anal isis pararnclrik yang dapal rncmbcrikan 

dasar untuk memprediksi 'icrla rncnganalisis Varlall. Sir l:ram:ls Galton (1822­

1911) adalah orang yang pcr1,ill1a kali mempcrkenalkan rq',n:si p.lda tahun 1877 

sehubungan dengan penelitiannya tcrhaJap linggi badan manllsia. Subyek 

peneiitian tersebut aJalah anak laki-Iaki Jan ayahnya, yang rnasing-masing diukur 

tinggi badannya. Tujuan anal isis rcgresi secant UIllum adabh: 

1.	 Menentukan persamaan garis regresi berdasarkan nilai konslanla dan koefisien 

regresi yang dihasilkan. 

2.	 Mencari korelasi bersama-sama anlara variabel bchas dl'ngan variabe1 terikat 

(nilai r). 

3.	 Menguji signifikansi pcngaruh variabcl bcbas terhadap variabcl terikat melalui 

uji F. 

Perubahan nilai suatu variabcl pada analisis rcgrcsi dapat diprcdiksi dari variabel 

lain apabila antara variabcl yang diprediksi atau variabel lerikat dan variabel yang 

digunakan untuk memprediksi, yang biasa dikenal sebagai variabel bcbas, terdapat 

korelasi yang signifikan. Korelasi anlara variabcl bebas dcngan variabel terikat 

dapat digambarkan dalam suatu garis yang disebut garis rcgrcsi. Garis regresi 

dapat membentuk garls lurus (linear) maupun garis yang melengkung. 

Sehubungan dengan kemungkinan bentuk garis hasil anaJisis regresi ini, dapat 

dikenali adanya regresilinear dan regresi non linear. 

Regresi dan asumsi klasik yang digunakan dalam pcncliliml ini adalah: 
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I.	 R~gr~si selkrllalla. yllitll llllalisis n:gl\'SI ,kIIF,llll 11ll.·IIF,~',llllakllll Ill111)'1I Sllill 

variabel bebas. 

2.	 Regresi berganda, yailu analisis regresl dengan IllL'IIg.g11nllkan dlla alall khih 

variabel bebas. 

3.	 Asumsi klasik n:grcsi hClL.'l'llskl'daslisilas. Iklcl\lsknlaslisilas mlalah van an 

residual yang tidak konstan pada regrcsi sehingga akurasi basil prediksi 

menjadi meragukan. Ilct~roskcdastisitas dapal diarlikan sebagai h~lidaksamlllln 

variasi variabcl pada s~mua pL'ngan,alall dan kL'salahan yang ICI:jadi 

memperlihatkan hubungan yang sistematis scsuai dcngan bcsarnya satu atau 

lebih variabcl bcbas sehingga kesalahan lerscbul lidak random (aeak). Rl~sidu 

pada heteroskedastisilas scmakin bL'sar apabila pcngalllaiall sell1akin bL'sar. 

4.	 Asumsi klasik regrcsi lll11ltikolillcarilas, Mliitikolilll'mil;ls dapal lL'rdL'tL'ksi pada 

model regrL'si arahila pada variahel lL'rdapat pasallgall variabd bcbas yang 

saling berkorelasi kuat satu sarna lain. Apabila pada Icgresi lL'fdctcksi adanya 

kasus multikolinearitas. maka dapal Icrjadi perubahan landa koefisien regresi 

dari positif pada saat di uj i dcngan rL'grL'si sL'dL'rhanu, lllL'njad i lIegatif pada saat 

diuji dengan regrcsi berganda, atau sebaliknya. Di samping itu 

multikolinearitas dapat mcnyebabkan tluktuasi yang besar pada prediksi 

koefisien regresi, dan juga dapal mL'nycbabkan renalllbahan variabel 

independen yang tidak berpengaruh sama sckali. 

5.	 Asumsi klasik regrcsi otokorelasi. Otokorelasi sL'nng dikcnal dengan nama 

korel~i serial, dun scnng ditcmukall pada data sl.:rial wakl\l (lime series). 

Regresi yang terdcteksi otokorelasi dapal berakibat pada biasnya interval 

kepercayaan dan ketidaktepatan pencrapan uji F dan uji I. 



6.	 Uji aswnsi klasik r~gn::-.i lin~milas, Ilji Illll'arilas Illl'rlll"lh;111 :-.lI;llll lIPllYUlIllllih 

rnernenuhi salah satll aSlIll1si analisis rq,',rl'si lilll'l\l" Y;'ll~', Illl'I1SYllrlltkHn I\llllll~'" 

hubungan variahd bebas dan variabel lerikal yang sa\ill~, Illi;lllhentlik klll'va 

lincur. KlIrVlI lillcm dapat terh~'I1I\1\.. IIpahilll s\,tiap \..1"111111-011 ~;""I \'111 illhd hl'llWi 

diikuti oleh kcnaikiUl skur variabd tcrikat. 

7,	 Aplikasi korclasi untuk Il1cngllji mliltikolinl'llritas, \ J.ji 1ll11lliklllillL'lIritHs dllPlll 

dilakukan dengan anaJisis peurson. Mcnllrllt llasan (2(}()2) dalam bukll SPSS 

13.0 Tcrupal1, Rise! Slalistik Pal"lllll~'lri\.. (lril"ll PI \, 20()'I), 11011 

rnultikolinearitus adalah hllbllngun antara variabd bl.:l1'Is yang satu dcngan 

variabe1 belms yang lain dalam Illolkl I\~gr\.'si tidak tniadi 1I11111ln~,llll ),IIlIH. 

rnendekati sempurna atallplln hllhllngun yang scmplirna. Kekuatan korelasi 

yang dillkur 11t:rdasarkan skala,. adalah 0 SlllllPlli dnlgal1 I (h~r1akll Ilnlllk ,. 

positif rnauplln ncgatil). Menurllt Singgih Santoso (20U I), 1l1lhllngan korelasi 

yang kuat dapat rnenggllnakan angka 0,5 scbagai pedoman sedcrhana, dan nilai 

r yang besarnya kurang dari 0,5 sccara lllllUI11 tiarat diidcntilikasiktrn memiliki 

hubungan yang lemah. Ska'lu °salllpai I Japat Jikla:-;ilikasikull kl: dulam lima 

kelas dengan range yang sarna, yaitu 

Tabel3.10 Kekllatanllubungan Korelasi Berdasarkull Nilai,. 

Sumber: Inion PB (2006: 164) 

Interval r Kckuatan Hubungan 
- - ­

0,000-0,199 Sangat lemuh 
- -

0,200-0,399 Lcmah 

0,400-0,599 Cukup kuat 

0,600-0,799 Klillt 

O,lWO-l,OOO Sangat kuat 
., . 
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Hubungun Unlanl dua variabd bdlilS bcnhlsarkilll label illlnval ,. di alas lidak 

mengandung multikolincaritas apabila nilai r kurang dari 0,6. 

4.	 Uji 1 (one sample I-lest) 

One sample I lesl digunakan w1tuk menguji rata-rata satu kcllHupok sampel dan 

untuk mengetahui signitil.ansi pcrbcdaun rata-rata suatu kcllllllpok sampcl deng,m 

nilai pembanding yang dilclapkan. 

5.	 Uji Validitas dan Reliabilitas 

Uji validitas atau kcsahihan digunakan 1I11tuk mcngclahui sdlL~rapa tepat suatu alat 

ukur man1pu melakukan fungsi. Alat ukur yang digullakun dalam pengujian 

validitas suatu kuesioner adalah angka hasil korclasi antara skor pernyataan dan 

skor keseluruhan pernyataan rcsponden tcrhadap int'onnasi dulUlll kucsioncr. 

Jenis korelasi yang digunakan adalah korelasi Pl:HrSlJlI anIma skor setiap 

pemyataan dan skor total item. Cam mcmperoleh al1gb kon:lasi dalam uji validitas 

dengan alat bantu sojiware SPSS 13.0. Sctelah pcngujian validitas, sclanjutnya 

dilakukan uji reliabilitas. Tujuan utama pengujian rcliabilitas aoalall lIntuk mengetahui 

konsistensi atau keteraturan hasil pcngukuran SWltu inslrulllclI apabila instrumen 

tersebut digunakan lagi sebi.lgai alat ukur suatu obyck alau n:sponden. Hasil uji 

reliabilitas mencerminkan dapat dipercaya dan tidaknya suatu instrumen penelitian 

berdasarkan tingkat kemantapan dan ketepatan suatu alat ukur dalam pengertian 

bahwa hasil pengukuran yang didapatkan mcrupakan ukuran yal1g bcnar dari sesuatu 

yang diukur. 

Salah satli metode pengujian reli~bilitas adalah dengan Illcnggunakan metode 

Alpha-Cronbach. Standar yang digunakan dalam mcnentukan rcliabcl dan tidaknya 

suatu instrwnen penelitian umumnya adalah perbandingan antara nilai r hitung dengan 
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nilai r tabel pada tarat' k~p~n;ayaall l)5 '% alall lill~kal sigllilih.allsi 5 'Yo. I\pahila 

dilakukan pengujian reliabilitas dcngan metotlc .1lphu-( 'ronhuch, llIaka nillli ,. hitllng 

diwakili oleh nilai Alpha. MCllurut Suntoso (200 I), dalall1 hllkll S I'SS 13.0 lcrapan, 

Riset Statistik Paramctrik (Triton pn, 20()(1). apahila .·/I/,!l1I hilllllg khih h~sar dari ,. 

tabel dan Alpha hitung bcrnilai positif, ll1aka sllalll illSlnlll1~ll pCllcliliall dupat disebut 

reliabeI. 

Tingkat reliabilitas d~ngan mctode Alpha-( '"ol/hu('!J diukur berJasarkan skala 

Alpha 0 sampai dengan 1. Apabila skala tcrsl:blll dik~lol1lp()kkan kl: dlliam lima kl:las 

dengan range yang sarna, maka ukuran kemantapan AIphu dapal diinlcrpretasi seperti 

tabel berikut. 

Tabel 3.11 Tingkat Reliabilitas 13crdasarkan Nilai Alpha 

Tin~lill( ndiahililllsAlpha 
- _..1---..- ...-------..-. '-"'­

0,00-0,20 Klirallg n:liahd 
~. 

0,20-0,40 

0,40-0,60 

Agak n:liabcl 

Cukup n:liabcl 
._._-­

0.60-0,80 
~.__.. 

0,80-1,00 

Reliabel 
._. '-

Sangal rcliabcl 

Sumber: Triton I'll (2006:248) 





UAB'IV
 

HASI L nAN PEMBAIIASAN
 

4.1 Gambaran Umum Perusahaan 

PT. Perkebw1all Nusantara III (Pcrsero) alau scring disingkal dcngan PTPN-Ill 

(Persero) adalah salah satu pcrusahaan pcrkebunall lkngan slalus BUMN (Badan 

Usaha Milik Negara) yang hcrkantor pusat di JI. Sei Balanghari No. 2 Mcdan 20122 

Kotak pos 91, Propinsi Sumakra Utara, Indonesia. Pcrusahaan ini bcrgerak dalam 

bidang perkebunan dengan komoditi kclapa sawil dan breI. PTPN-II1 (Perscro) 

memiliki 50 unit kerja yang krdiri dari 34 unil kcrja kcoun, 1I unil kcrja PKS dan 5 

unit kerja Rumah Sakit. Scluruh unit ikerja tcrletak di 6 kabupalcn yaitu Kabupatcn 

Tapanuli Selatan, Kabupatcn Labuhcm Batu, Kabupatcn Asahan, Kabupatcn 

Simalungun, Kabupaten Scrdang lkdagai. dan Kahupalen Deli Serdang. Dalarn 

rangka otonomi dacrah dan untuk I1lcningkalkall pCllgawasall serla kcleluasaan 

pengelolaan, setiap unit kerja pada sctiap kabupaten dikoordinir dalam wilayah distrik. 

Keseluruhan unit kerja dicakup dalam 9 Distrik, yaitu Distrik Tapanuli Selatan, Distrik 

Labuhan Batu-l, Distrik Labuhan Batu-2, Distrik Labuhan Batu-3, L>istrik Asahan, 

Distrik Simalungun, Distrik Serdang-l, Distrik Scrdang-2, dml (Jeneral Manager 

Runlah Sakit. Masing-masing distrik dipimpin oJch seorang Distrik Manager dan 

khusus Rumah Sakit dipimpin oleh General Manager. Sctiap unit kerja dipimpin oleh 

Manager Unit. 

Luas areal konsesi sampai dengan tahun 2006 scluruhnyu rnencapai 132.602,16 

Ha. Di sanlping itu perusahaan ini mengelola kcbun plasma alau pcrkebunan inti 

rakyat (PIR) yang luasnya mencapai 19.553,94 Ha. Total luas kescluruhan mencapai 

152.156,10 Ha. Perusahaan ini memiliki pabrik kclapa sawit y,mg mcngolah tandan 
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buah segar (TBS) kdupu suwit Illl:njaJi lllillyak sawil IlIl:nlah a(;tu CPO l( '/'Iule }1(/11II 

Oil) dan inti sawit atau kernel palm. Oi samping itu pcrusahaan ini nH:miliki pahrik 

karet yang mengolah latcks kcbun dan c.:up lump 11H:.njadi latcks pckal, karel remall 

(crumb rubber) dan karl:t asap ll:l1lharan alau I{SS (/?ihh('<! ....,·lIIlIk" ....,·heel). Sduruh 

komoditi ini dipasarkan di dalum dun luar ncgcri dCllgan pcnjualan total (lotal sales) 

mencapai Rp 2 triliun lehih per tahun. Jumlah pckcrja sampai dcngan lahun 2006 

mencapai 29.825 orang yang terdiri dari 80 I orang karyawan pimpinan dan 29.024 

orang karyawan pelaksana. 

Perusahaan ini dipimpin oleh Dewan Dircksi yang lcnliri dari Direktur Utama, 

Direktur Produksi, Din:ktur Kcuangan, Dircktur Pcmasarall. dan I)in'klul' SI>M dun 

Umum. Kebijakan organis,l"i bcrsilllt selliralislik dari kuntor pllsat yang dikdola oleh 

bagian/departemen. Sctiap hagian dipilllpill olch scoraJl~ KCJlul.. Bagiun yang 

setingkat dengan Distrik/Gencral Manager. Tcrdapat 13 hagian di Kantor Oireksi yang 

bertanggung jawab membantll Oireksi dalam mcmbuat kcbijakall dan perencanaan 

strategik, yaitu Bagian Sekrctariat Perusahaan (3.00), Bagian TanallliLll (3.0 I), Bagian 

Teknik (3.02), Bagian Tcknologi (3.03), Bagian PClllbiayaiLn (:1.04), Bagian Kcmitraan 

dan Bina Lingkungan (3.05), Bagian PcngaJaan (3.06), Bagi,Ul Pcmasaran (3.07), 

Bagian SDM (3.08), Bagian Umum (3.09), Bagian Teknologi Inll.)rmasi (3.10), Bagian 

Satuan Pengawasan Intern (3.11), dan Bagian Pcngc10la Transformusi Bisnis (3.12). 

4.1.1 Sejarah Singkat Perusahaan 

PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) mcrupakan salah satu dari 14 Badan 

Usaha Mitik Negara (I3UMN) yang bergcrak Jalam biJang usaha perkebumm, 

pengolahan dan pemasaran hasil perk~bunan. Langkah awal pcrusahaan dimulai sejak 
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diambil alih dari perusahaan aSll1g (RCMt\ dan CMO) pada lallllil 1958 menjadi 

Perusahaan Perkebunan Negara Baru Cabang Sumatera LJtara (PPN Baru). Setelah 

mengalami reorganisasi/regrouping, pada tahun 1968 direorganisasi lagi menjadi 

beberapa kesatuan Perusahaan Ncgara Perkebunan (PN P) Jan paJa tahun 1974 

ditetapkan pengalihan bentuk menjadi PT. Perkcbullan (Persem) alH\I sering disingkat 

dengan PTP. Kemudian pada tahun 1994 tc~jadi lagi pcrubahan yailll pcnggabungan 

manajemen 3 BUMN Perkebunan yaitu PTP III, PTP IV dUll PTP V disatukan 

pengelolaannya di bawah Direksi PT. Pcrkebunan III (Pcrsero). Selanjutnya melalui 

Peraturan Pemerintah No.8 Tahun 1996 tanggal 14 Pcbruari 19%, kdiga perusahaan 

tersebut digabung menjadi satu perusahaan dcngan nama PT. Pcrkcbunan Nusantara 

III (Persero) atau sering disingkat dengan PTPN-Ill yang bcrkcdudukan di Medan, 

Sumatera Utara. 

Sejak penggabullgan tahun 1996, pcrusahaall ini Jipilllilin okh Dircktur Utama 

loharuddin Husin SE. Pada tuhun 2001 sampai Jengan tahun 2003 Jipimpin oleh 

Direktur Utama Drs. Megananda Daryono MBA, dan padu tahull 2003 sampai dengan 

tahun 2007 dipimpin oleh Drs. H. Akmaluddin Ilasibuan sebagai Dircktur Utarna. 

4.1.2 Program Transformasi Bisnis 

Sebagai upaya untuk merespon perubahan berbisnis, yang dicirikan oleh 

perubahan dari era ekonomi industrial ke era ekonomi digital, PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) tclah mencanangkan Program Transformasi Bisnis pada bulan 

Agustus 2003. Program ini diawali dengan penetapan Paradigma Bisnis Baru, 

menuntut suatu perumusan kembali tentang Visi, Misi, Tata Nilai (Values), Strategi 

dan Kebijakan yang disebut dengan the 'rvinning formula yang hanlS Jiterapkan dalam 
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kchidup<Ul bcrhisnis pl"l'llSahailll. Sl'Iilill illl ditl'I;lpk:11l II/I' /'1/\1111'\\ 1//(il/l'!, 1.1'.1'\//l \('.1.\ 

performance indicator, cion l/rlJ/egic ini/io/il't'. Program ~l'ria pnllsahaan dirullluskan 

dalam roud mup yung IIIcnllllill~kall llpa)'lI YlIllF h;IrllS dJl;I~,\lk"ll 1111tll~ 1l1rm'upili 

target yang ditetapkan. 

Implementasi program lransl'ormasi hisnis dia\vali tkllg:lIl pvlalihan-pc1atihan 

yang bertujuan untuk memahal11i sclllk bclllk program trans!tlrrna:;i hi~;nis. llasi\ dari 

pelatihan terscbut telah dirllllluskan Ulltll~ dijadikall schagai PCdlllllill1 hilgi OPCrtlSiOllill 

perusahaan. Muatan dari program lfallSrOrJllilSi hisllis lcrschlll adal:lh s,'hilgai hcriklll. 

Paradigma Bisnis Buru 

Sadar bahwa tanggung jawah pcmbangunan masa dcpan PTPN-lli ada pmla SClurllh 

karyawan, untuk itu kami bertl'kad mcwlljlltlkan paradigllla bisnis bani, yaitll: 

I.	 Perubahan. pcrhaikall, dall pl'llill!:,Jat;1I1 IlII'lud,' d;lIl I.-illnja lHllllllh Slllllll 

keharusan. 

2.	 Kepuasan pelanggan menjadi prioritas lltama untuk I11CmCn;lllgkan pcrsaingan. 

3.	 Setiap kegiatan bisnis harus menghasilkan nilai tamhah bagi pcrusahaan. 

4.	 Pengembangan hubungan industrial yallg cgalitcr bcnlasarkan kcterbukaan, 

kesetaraan dan kebhinekaan. 

5.	 Pengembangan SDM yang tcrintcgrasi untuk mcmbangllll bpi tal IIlS,U11 dan 

intelektual yang dibutuhkan perusahaan, 

6.	 Kepemimpinan yang efektif mcmbangun pcngaruh mclalui kl:IlIa1l1puan mengajar 

dan membagi ilmu, membina hubungan baik, dall melljadi palllltall. 

7.	 Penghargaan diberikan kcpada karyawan bcrdasarkan kUl1lpctcflsi dan kinerjanya. 

8.	 Efektivitas operasional harus didukung olch struktur organisasi yang sederh~la 

dan dinamis. 
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9.	 Pemanfaatan teknologi sl..:bagai pl..:wngkat unluk IK·llilll..!,bt'llI I'ruduktivitas kl..:~ia 

dan kellnggllian kompctitif 

10. Keplltusan bisnis diambil krdasarkan t'akta dan data yant,'. aklll<ll. 

11. Sctiar luglls dan Ilpn:lSi011ll1 pcrll,s:lil:l:lll di Ld,s:111:,k:1I1 dl'll)',:1I1 l'l'p.!1 1:lIIV!,,:lp. ITlllll 

tindak lanjul, tUlllus, bcrk ual i lUs, dan pl..:lIuh IHlIggulI!,!. jd \\ dh, 

12. Seluruh aktivitas perushaan hanls ol..:roricntasi palla Pl'llillt~btan mulu dall 

lingkungan. 

n,e Wit",i',g For",ulll 

Visi dan Misi 

Visi adalah cita-cita yang mcnjadi pl..:narik dar,i jalallnya roda 11l'l'lIsallaall. Okh 

sebab itu, penentuan cita-cita haruslah Il1l..:l11pcrllatikan aSj1l'k-as!'l'k yang dapat 

memaclI semangat karyawan lkngan I11cl11pcrhatikan tat a nihli yang harus kitajunjung 

tinggi. Visi yang dicanangkan olch PT. Pl..:rkcbllllan Nusantara III (Pl'lSCro) adalah: 

Menjadi perusahaan a~ri-bisnis kehls dunia dcngan kincrja prima dan 

melaksanakan tata kclola bisnis tcrbaik padil tahun zoos. 

Dalam perjalanan unluk I11cncapai visi. sclurllh karya\vall 1I11'ngcmban mlSI 

yang mulia, selain ke dalam yang bcrupa kcscjahtcraan karyawan dan lingkungan 

kerja yang kondusif juga ke luar yang bcrupa kCpU<lSc:U1 pdanggan l11aupun pembinaan 

masyarakat sekitar dan pclestarian lingkungan hidup, yang pada akhirnya akan 

memuaskan para pemegang saham, schingga dapat tereipta kdanggcngan berbisnis. 

Misi perusahaan dapal dinyalakan scbagai bcrikut: 

1.	 Mengembangkan industri hilir berbasis perkcbunan secara bcrkcsinambungan. 

2.	 Menghasilkan produk bcrkualitas untuk pclanggan. 

3. Mejadikan karyawan sebagai aset strategik dan mcngcmbangkan sccara optimal. 



4. Menjadikan perusahaan l~rpilih yang Ill~nlkri"an illlbal-llasil ll'1 haik bagi para 

investor. 

5.	 Menjadikan perusahaan yang paling mcnarik lInlllk bcrlllilru bisnis. 

6.	 Mcmolivm;i knryawall 1I1l1111\ bcrpllI'lisiplIsi ll"til:' dlllllill Il\'ll~l.l·lllhl\llJ.'.1l11 klllllllllilllS. 

7.	 Melaksanakan selurllh aklivilas pcrusahaan yang b~rwawaS,lll lingkungan. 

Tata Nilai (Vailles) 

Tata nilai (vailles) adalah hal-hal yang hanls dijunjung linggi atau dipcdomani 

oleh seluruh karyawan dalam mclaksanakull I\q~ialall krhisllis. Tala nilai ini 

mencakup hal-hal yang menggugah karyawan untuk membcrikan kontribusi positif 

kepada perusahaan, hubungan antar karyawan, ll11bllngall dCllF,llll lli1wk ,\IIiIf't'ho/dcrs. 

dan hubungan dengan stakeholders. Adarun Tata Nilai rl:rllsailaan adalah sebagai 

berikut: 

Kami memiliki komitmen lInluk m~n.JlIll.lllng tinggi inll.'!,'rit'ls plOksionaJ d<Jll 

melak,sanakan Tata Nilai yang bcrbasis: 

1.	 Team-Work, selalu menglltamakan kcrja sama lilll, agar IlIalllpll menghasilkan 

sinergi optimal bagi perusahaan. 

2.	 Innovation, selalu menghargai kreativitas dan 11ll:nghasilkan inovasi dalam mctode 

baru dan produk baru. 

3.	 Excellence, selalu mempl:rlihatkan gairah keunggulan dan b~rusaha bekerja keras 

untuk hasil maksimal sesuai dengan kompctcnsi kita. 

4.	 Proactivity, seialu bersikap proaktif, dengan penuh inisialil' dan mengevaluasi 

resiko yang mungkin terjadi. 

5.	 Responsibility, Selalu bertanggung jawab alas akibal k~rllilisall yang diambil dan 

tindakan yang dilakukan. 



Strategi 

Strategi yang tepat tlapat mcn:spoll dcngan baik alas j1crllhahan tllntlllllll 

konsumen atau pasur, tlan am:anlall baik dart Indllstr,i SCjCllis, illdllstri prodllk 

substitusi, ataupun dari organisasi non pCllll'rilllall dill'lI11 rallgka Illl'lIllo11gkrak 

keuntungan dan mclanggcngkan bisnis PT. PL'rkd1lIIl<1I1 NlisaIllara III (P~rscfl». 

Strategi terscbut adalah seha~,ai hcrikllt: 

1.	 Menjalin dan mengemhangkan hllbllngan slrakgik Y'lll~ d'dlil dcngan Illitra 

strategik untuk IllcwlIjlldl..all pclllan~ hislli~; 

2.	 Melaksanakan mana.ieml'n bcrorientasi pasur, sL'nsilif ll'dwdap kecendcrungan 

industri dan pergerakan pasar, dan mcnccrmati pcsaing. 

3.	 Menjaga keseimbangan antara pertlllllblllJan dcngan kL'llIalllplll'lhaaIl. 

4.	 Mematuhi aturan-aturan Sill': (,')'l!/e/y, /leu//Ii. fo.'lII'ironllH'1I1) 

5.	 Melaksanakan keunggulan operasionaJ agar pL'rllsahaan IllL'lljadi cus/-efFective. 

6.	 Membangun budaya kerja yang kondllsif dcngan mclaksanakan tata nilai dan 

paradigma baru, 

7.	 Membangun dan mengimplcmcntasikan manaJcmcn SDM herbasis kompctensi 

dan kinerja, 

Kebijakan 

Kebijakan perusahaan (Corpora/e Policy) dirulllllskan sesuai dcngan 

pen~rapan Total Quality Management (T(.)M), yang lL'rdiri dari kcbijakan mutu, 

kebijakan lingkungan dan kcbijakan K3 (kesclamalun dan kL'SL'lJalun h:rja). Kebijakan 

ini disosialisasikan kepada seluruh karyawan untuk dipahami dan diimplementasikan, 

Kebijakan ini dapat berubah sL'tiap periode lcrtcntu scsuai dcngan kCllIajuan penerapan 

TQM. Asesmen TQM dilakukan setiap tahun untuk mcnjlli11in kcscslIaiannya. 
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The Business Success I'dodt'! 

Setelah merumuskan the winning jiJrmula rnaka illlplcrncntasinya dalam 

kehidupan berbisnis pcrusahaan akan dilakllkan ukh karya\vall. Kincrja karyawan 

dinilai melalui pengukuran CLl (competence level index), ESI (elf/[Jlo.vee satisfaction 

index). Kondisi intemal yang dijadikan s~hagai imlikator kchcrhasilan the winning 

formula adalah produktivitas dan baldrige score. Scdangkan CSI (customer 

satisfaction index) adalah indikator yang digunakan llntllk Illcnilai keberhasilan 

penerapan the winning ./iJnnula pada faklor l:ksll:ll1al. Karyawan Illelallli kegialan 

inovasi untuk menghasilkan produk dan mdmk barll akan rIlcllingkatlo-an citra baik di 

konsumen atau meningkatkm1 nilai CSI internal yang sclurllhnya akan bermllara pada 

peningkatan kinerja finansial yang dicirikan olch RLS, yailll Rcntabilitas (Ret 11m on 

Asset), Likuiditas (Current Ratio). d,m Solvahililas (I)eht to I,'(/Ility I\(/tio). Kelujuh 

parameter di atas, yaitll CLI. !':SI, prodllklivitas. haldrige SC(ll'e, CSI, !lew prodllct (lml 

method dan RLS akan menjadi ukuran bugi PTPN-lll (l'l:rscro) lcrhadap keberhasilan 

menerapkan the winningformllla dalam rangka mencapai visi perllsahaan. 

Key Petformance Indicator 

Key Performance Im!icutor (KPl) ml:rupakan indikalor kin<.;rja utmna yang 

ditetapkan berdasarkan visi pcrusahaan dengan tujuan agar p<.;rusahaan dapat lebih 

eksis dan bertahan hidup (survive). Sasaran perusahaan yang ditctapkan dalam KPI 

merupakan pedoman dalam menetapkan sasaran kerja op<.;rasional perusahaan dan 

sasaran ini harus dikomunikasikan kepada seluruh karyawan llnluk dipahami dan 

diraih bersama. Penilaian dan target terhadap kinerja karyawan. konJisi intemal dan 

ekstemal, aspek inovasi Jan linansial Jipcrlihatkan pada Tabi.:1 4.1, yaitu indikator 

keberhasilan (key performance indicator) pcrusahaan Jalam mcningk<tlkan kineIjanya. 
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Sumber: Buku Panduan Program Transforrnasi Bisnis PTPN-III (200S) 

Strategic Initiative (S/) 

upaya tcrobosan ya.ng dinllllllskall dalalll ,')'III/kgil" Illi/i(///I'I' (SI l, Sl sUllgul PL:lllillg 

bagi ptrusahaan untuk melakukan pcrubahan mendasar. yallg dipl:rolch dari hasil 

inovasi sehingga pada akhirnya mampu mL:nJollgkrak killL:I:ja pl.'rllsahaan seema 

signifikan dan berkclanjlliall. Okh sdmb illl SI hunts lllL:lllilil-..i hchclllPlI pcrsyurulwl 

anatara lain: 

l.	 Masing-masing SI harus mcmiliki penanggllng jawilh )'lIllg Sl:Pl:IlUllllYll 

bertanggungjawab atas pelaksanaan Sl sampai dengan 111l:l11herikan hasil nyata. 

2.	 Penanggung jawab bcrkcwajiban nwnJelillisikan llljllall (goals) dari masing­

masing Strategic fnitialive, lingkup pekerjaan, membuat model alau temp/ate, 

menentukan tahapan program, serta mendcfinisikan kehlltuhan sumber daya 

(manusia, finansial, dan pcralatan), sehingga l1lemudailkan implementasi dari 

Sirategic Initiative paJa kchiJlIpan bcrhisnis pcrusahaan. 



Strategic lni(ill(il'(', PCJlilllgg11Jlg ja\\'ub dUll lll.l lIill I ddl i IIlilsillg"lllasiJlg SI 

tertera pada tabel 4.2 hcriklll ini. 

Tabel4.2 Strategic Initiative PT. PcrkdHlII<1I1 NlIsaJllara III (I\.'rscro) 

No. Strtlt~gic 

InJt/Qtlve~' 

-----------
TujUlUl <J:Ot,/~') 

-

---­
I'. ,Jawah 

1. Competence Based 
Human Resources 
ManaKement 
(CBHRM) 

Mcngduln daJl IlICnciplakllJl SDr-.1 sl'bagai 
capital intelectual mclailli pCl1lhaJlgllIHlIl 
kOl1lpdcnsi unllik nll~wuilldkilll ('1.1 ~;t'k~;llI 

to pada lahull '20()X. ___ --_--·-_0 -
Mcwujudkan kClingglllan opcrasional agar 
pcrllsahaan llleJlcapai /I('S( ('(lsts dall /I('s( 
sal'ict's tkllgall "i1ll'lja h'UHllgHIl pri II Ill. 
Rl.'1l1ubililus (R( )1\) 2ll '1." .I.ikllidilas ( 'I{) 
150°;:), dan Solvilbilifas (DER) 40:()O pada 
lahun 2008. 

Oircktllr 
SDM& 
IIJI\IIIII 

---
Dirckllll' 
Kt:llangan 

2. 

I 

-­
Operational 
Excellence 
(OPE'() 

3. Total Quality 
Management 
(TQM) 

Mcwujudkan h('stl)f(lctic('s i.knglln skor 
haldrige 750 pada lahlln 200X 1lli..'lallii 
kcpcmimpinan yang ckkli I~ pl.'rl.'ncallaall 
Sll':llq;ik. filklls kcpadll pl'lallggllll. 
p~'llgdtllaan illli)/Il1:1si. SI )M, plll~.l"; hisllis 
dan hasil usaha. 

niI'd;. \ \ll' 

Prodllksi 

4. 

I 

Customer 
Relationship 
Management 
(CRM) 

• __4" 

Mcwujudkan hubllngan yang cfckt irdcngan 
pclangg,m guna meningkalkan loyal itas 
pcl.mggan mcla lui jLJeclhad I1/{I11C1g(' I//t' f/t. 
schi ngga mCIH.:apai customer .mtis/ll(,(ion 
{mlex (CSl) XO IY~~!a luhlln 2()O~. 

~·kwujudka.n hudaya inovasi yang 
IllcndofOng terciptaJlya Illdode bani dan 
atau prodllk haru. 

---. 

Direktur 
Pelllasaran 

-­
5. Quest/or 

Innovation (QFI) 
Dircktur 
SDM& 
Umum 

..
Sumber: Buku Panduan Program'l ransformasl Bisms PI PN-III (2005) 

Sebagai motor dari pcncrapan program transrormasi bisnis ini, manajcmcn 

membentuk sebuah bagian yang disehul dcngan 13agian Pengl:!ola TrullSformasi Bisnis 

(3.12). Bagian ini bcrtanggllng jawab untuk Il1Cnllllllskan sCllllla \lIlSur lranstormasi 

bisnis, mengevaluasinya dall mcmheri masukan kcpada din:ksi lInluk kelancaran 

implementasinya di lapangan. Unluk merumuskan sasaran organisasi secara korporat, 

manajemen membentuk thl.' champion team yang bcrtanggung j"'Nab membantu 

Bagian PTB (3.12) dan mensosialisasikannya kepada seillruh unggota organisasi. 



4.1.3 Struktur Orgallisasi 

Dalam rangka pcmhagian tugas dan tanggung jawah ()rgalllsasl, mana.icmcn 

menetapkan struktur organisasi yang terdi ri dari struk Iur organ isasi kUI poral PTPN -I II, 

Distrik, dan Unit KCI:ia. Stru~lur organisasi l\llrpllr"l 1'1"1' ·111 "did:"l :-'l:hagai bcrikul. 
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Struktur Organisasi PTPN-III (Pcrscro) 
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Sumber: Dokumen Struknlr, Sasamn, Tugas dan Proses Bisnis PTPN-1I1 (2006) 

Jabatan di bawah Kcpala L3agian pada tingkat karyawilll pllllpman adalah 

Kepala Drusan dan di bawah Kepala UruSilll adalah Star LJrusan. Bagian Satuan 

Pengawasan Intern di bawah Iangsung Dirt:ktur Utama, Bagian St:krdariat Perusahaan 

dan Bagian Pengelola Transfonnasi Bisnis bl.:rada di bawah Dcwan Direksi. Fungsi, 

sasaran dan tugas dari Direksi diuraikan pada Jampiran 6. 

I­

-




4.1.4 Proses Bisnis 

Proses adalah kumpulan dari bcberapa kegiatan yallg Im'lltransformasikan 

input menjadi output. Proses bisnis adalah uraiall dari bcrbag;li proses yang tcrdapat 

dalam organisasi yang bcrfllllgsi lIntuk melltransl(ll"lllasikall bnbagai if/fJIII IllcnjaJi 

output yang pada akhirnya bcrgllnu bagi kep~ntillgan organisasi perllsahaan, Proses 

bisnis dapat bersifat makro Jan darat hersifat l1likro, Proses hisllis llIakro lIdalllh 

kumpulan dari behcrara proses hisnis yang bersit:lt mikro 1I1ltlik II\cnggalllbmkan 

sduruh proses yang tcrJapat dalam organisasi, Jiuwali dellgilll pellClilllaan onler Jari 

pelanggan dan diakhiri Jeng;m pcmenllhan order tcrsebul. 

Organisasi perusahaun PT, Perkehllnan Nusantara III (Persero) krJiri dari 13 

bagian, di mana setiap hagian tidak dapat bcr.ia~an senJiri-sclllliri. Oleh sebab itu 

proses bisnis yang dihanglill hanls IllCllliliki ciri silill mllil d,1I1 sillll llljllllil lIntllk 

mensukseskan pencapaian visi pcrusahaan. Sclaiil proscs hisllis, sctiap bagi<:U1 juga 

memiliki instruksi kelja yang mengllraikan bagaimana melakllkan setiap proses yang 

dibangun. Setiap bagian memiliki proses bisnis yang diuraikan paJa lampiran 7. 

4.2 Gambaran Umum Responden 

Untuk mengetahlli pcngarllh kompctcnsi dan kompcnsasi krhadap peningkatan 

kineIja karyawan, djlakukan pengumpulan data mdalui distribusi kucsioner kepada 

seluruh karyawan pimpiIHUl yang bckcrja di kantor PUS'll. Ku~.. si()ner Icrsebllt terdiri 

dari 35 pernyataan yang Il1l'lllinta pcrsepsi rcsponJc/l alas pCllgaruh !-.ompctcnsi dan 

kompensasi terhadap kinerja karyawan secara korporal. Ilasil pcngulIlpulan data yang 

diperoleh dari pengisian kuesioncr tersebut Jitabulasi dan disajikan Jalam bentuk data 

untuk kemudian dianalisis dcngan menggunakan metode analisis dcskriptif. 
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4.2.1 BagianlDepartemcn 

Terdapat 13 hagianhh:partcmcn di kUlltor pusat y:tll~~ htrpl'I'an mcmhantu 

direksi menginterpretasikan dan mcnjaharkan kcbijakan orgilnlsasI untuk 

disebarluaskan kepada Sl'll1ua unit knj;\ ~;l'ha,!,ai pl'dOlllall kl'rja. Dari 11 

bagian/departemen terse but herhasil dilakuKan survey kepada I I () orang karyawan 

pimpinan. Terdapat tiga strata jahatan untuk karyawan pimpiniln. yaitll Kepala Bagian, 

Kepala Urusan dan Staf Urusan, Sesuai dcngan pcdoman pel1dapan golongan, untuk 

jabatan Kcpala Bagiun terdiri dari (iolollgall 1V(' dill! IVI>. lJllluk jilhatall Kepala 

Drusan terdiri dari golongan IV A dan IVB. Scdangkan jabatan Stal'Urusan terdiri dari 

golongan IlIA sampai dcngan IlID. 

4.2.2 Jenis Kelamin 

Jumlah responden pcnclitian ini adalah I 16 respondeII, musing-musing terdiri 

dari 98 orang laki-laki (84,5 %) dan 18 orang perempllan (15,5 %), 

4.2.3 Usia 

Usia respondcn dikelompokkan ke dalam empat keloll1pok rentang, yuitu 

rentang 20-30 tahun tidak ada, 31-40 tahun 25 orang (21,6 %), 41-50 tahun 62 orang 

(53,4 %), dan 51-55 tahun 2tJ orang (25 %). 

4.2.4 Pendidikan 

Tingkat pendidikan responden terdiri dari SLTA 14 orang (12 %), Diploma 6 

orang (5,2 %), SaIjana 81 orang (69,8 %), Pascasarjana 14 orang (\2 %) dan Doktor 1 

orang (1 %). 



4.2.5 Gaji/Upah (Take Home Pay) 

Gajilupah mempcngaruhi intcrprdasi n:sp(llltkil alas Il'S~lllll yal\~ dilK'rikllll 

pada angket yang disajikan. Dari 116 orang rcspoIllkll, Jipcwkll yang bcrpcnghasilall 

4-6 jUlU 5 orang (4.:1 '~;..). 7-1 () jllia ."lJ Ilnlll~'. (·1:'.'1 "Ill. I I I'" 'i lll:1 \ 1 lliallg (J \,1) %), 

16-20juta 16 onmg (13.X 'Yo). kbih dari 20 .I uta 5 (llaJlg ('1..1 'Ytl). 

4.2.6 Masa Kcrja 

Masa kcrja juga I1lCJllpcllgaruhi n:sp(lmk'JI dalalll JllClllhcrikaJl langgapannya 

atas pemyataan yang le,tera dalum angkel. Dari 116 rcspondcn Jiperoleh data bahwa 

karyawan yang mcmiliki masa kcrja 1-5 lalllln) orallg (4,.1 0/\)). (1-10 lahun 17 (lmll~ 

(14,7 %), 11-15 tahun 31 orang (26,7 Oil)), 16-20 tahull 37 ()fang (J l.l) '~,~,), 21-25 tahun 

15 orang (12,9 %), 2()··J() lallllJl X (lraJlg «l.() 1I11). \ 1 \~ (alllll\ ,\ llldli t', (2.() %). 

4.3 Pengolahan Data 

4.3.1	 Uji Validitas dan Rcliabilitas 

Uji validitas data dilakukwl dcngal1 lllclllpclhalikal1 hasil klliciasi wltara sctiap 

butir kuesioner dengan butir total. Dari hasil pengujian palla lampiran 4, tmnpak 

bahwa hanya butir 25 dari 35 butir yang mcmiliki nilai prohabililas 0.124 di atas 0,05. 

Oleh karena itu disimpulkan hahwa hanya bUlir 25 yang tidak valid, scdangkan butir 

lainnya dinyatakan valid. 

Berdasarkan tabel 4.3 di bawah ini, lampak bahwa rc~;pondcll yang diteliti 

b rjumlah 116 orang (N:<:116) Jun semuu dutu tiduk uda yang ~Ixdl/l/(! alii\! dikuluurkun 

dari analisis. Dengan demikian disimpulkan bahwa sCl11ua data Japal dianalisis dan 

dinyatakan valid. 
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Case Procossing Summary 

N % 
Cases Valid 116 100.0 

Excluded'"l 0 .0 

Total 116 1000 

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

Sumber: Ilasil Pengolahan Data SI'SS 

Pada reliabilily sIalis{ics tcrl ihat bahwa II ilai A Iphu ('ro/lhuch adalah 0,917 

dengan jumlah pertanyaan J) hutir. Nilai ,. lahd saIl! sisi pada dI' "-, dan I' ,~ 0,05 

adalah 0,2407. Oleh karena niJai Alpha Croll!Joch = O,() 17 khih hcsar dari r tabel, 

maka kuesioner dinyatakan rcliabcl. Karcna nilai Alpha ('rcmhuch scbcsar 0,917 

terletak. di antara 0,80-1,00 (lihat tabel .1,11). schingga lillgkal rcliabilitasllya 

dinyatakan sungat rclillhd. 

Tabcl 4.4 Data Alpha Cronboc!J 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Aloha N of Items 

,917 35 

Sumber: Basil Pengolahan Data SPSS 

4.3.2 Uji Normalitas Data dcngan Kolmogorov Smirnov 

Berdasarkan hasil uji normalitas data dipcro'lch nilai kDllllllgorov smirnov 

masing-masing 1,312 dan 1,427 serta 1,176 dcngan probabilitas 0,064 dan 0,034 serta 

0,126 (lihat tabel 4.5), Olch karcna p lcbih bcsar dari 0,05, Illaka data masing-masing 

variabel dinyatakan normal, atau memenuhi pcrsyarutall uj i lIormal ilas. 



Tabd ·L5 llasil lJji !'.OIIIlOglllllV Slllil"llll" 

One-Sample KolmogoroY-SmlrnoY Teat 

Kornpelensi KOI1lPt)IHllllll Klntlrju 

N 1ItJ 1111 110 

Normal Parameters B.b Mean 51.3534 57.4914 29.82l6 

Std Doviation 531324 694136 3.40147 

Most Extreme Ab60lute 122 132 .109 

Differences POSItive 067 069 .096 

NEl9allve -.122 - 1aZ -.109 

Kolmogorov-Smirnov Z 1312 1427 1.176 

Asymp. 5ig. (2-tailed) 064 034 .126 

a. Test distribution is Normal 

b. Calculated from data.
 

Sumber: Hasil Pcngolahall Data SI'SS
 

4.3.3 Vji Korelasi 

Dari hasil uji korelasi llntllk data interval, tampak bailwa kuclisicn korclasi 

atau nilai r dari kompetensi tcrhadap kinerja sebesar 0,662. Sesuai label 3.9, angka 

tersebut menunjukkan kordasi kuat karena bermla di anlafa O,()() I-O,lWO. Sc!,Uljutnya 

koefisien korelasi dari kompensasi tcrhadap kinl'rja sebl'sar (),ng, menunjukkan 

adanya korelasi kuat karena bcrada di <mtara 0,601-0,800. 

Tabel 4.6 Basil Uji Korelasi Data Interval 

Correlation~ 

Kompetensi Kompensasi Kineria 
Kompetensi Pearson Correlation 

5ig. (2-tailed) 
1 .683' 

.000 

.662" 

.000 
Kompensasi Pearson Correlation 

5ig. (2-tailed) 
.683' 

.000 

1 .738·' 

.000 
Kinerja Pearson Correlation 

5ig. (2-tailed) 
.662' 

.000 

738" 

000 

1 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

a. Listwise N=116
 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS
 

Output korelasi parsial ditampilkan dalum dua klasilikasi yang disusun dalam 

bentuk tabel bertingkat. Tabel bagian atas bcrbentuk zero-order partial. Pada output 
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ini, korelasi parsial Dl.:llllll dilakllkall. Tabd hagiall hawull 111L'llll11.illkkulI kl'adaall 

setelah dilakukan korelasi parsial. 

Pada tabel bagian bawah terlihal bahwa km:lisil:ll kor~lasj alllam kompclcnsi 

dcngan kinc~jll turlill Ilwl\.imli 0,:120 dl'II!'':1I1 1'1\lh:lhilil:I'; (),(){)() ()!L'll kan'll:I 

probabilitas 0,000 < 0,05, maka dapal disilllJlulkill1 bahwa Sl'l'ara parsial hllblillgun 

antara kompetcnsi tkngan kil1l.:lja mlalah si~llitikl\1I pmla 1:II"r kl'\Wn'IlYllllI\ l») I~'~l. 

Dari hasil korelasi parsial diketahui bahwa kOl11pcnsasi lidak bokh diabaikan dalam 

hublmgannya dcngall kill~l:ia. 

Tabe! 4.7 Hasil Uji Korc1asi ParsiaJ 

Correlations 

Control Variables 
-noneJJ 

Kompensasi 

Kompetensi 
Kompetensi Correlation 1.000 

Significance (2-tailed) 

df 0---"-------­ " 

Kinerja Correlation .662 

Significance (2-tailed) .000 

df 114 

Kompensasi Correlation .683 

Significance (2-tailed) .000 
df 114 

Kompetenal Correlation 1.000 
Significance (2-tailed) 

df 0 

I 

Kinerja 
.662 

.000 

114 
-

1000 

0 

.738 

000 

114 
..._--­

320 

000 
113 

Kompensasi 
.683 

.000 

114 

.738 

.000 

114 

1.000 

a 

I 

Kine~a Correlation 

Significance (2-tailed) 

df 

.320 

.000 

113 

1000 

a 
a. Cells contain zero-order (Pearson) correlations. 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS 

4.3.4 Uji Regresi 

Berdasarkan data paJa tabel 4.8 dapat Jisimpulkan hahwa hubungan antara 

kinerja dengan kompetensi adalah signifikan karcna nilai p = O,O()() < 0,05 dan nilai r 

= 0,662 menunjukkan huhungan kordasi yang kU~lt. Sedallgkan kinerja dengan 
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kompcnsasi mcmiliki hllbllllgall Ylllll{. Sigllilibll ~'Il\·lliI Ilil;,i II 

r =0,738 menunjukkan hubungan korclasi yang kUllt. 

(),()()(). (l.(l) dUll llilui 

'I'(1)(,:1 4.X Ilasil Uji RL'gn:si SL:dL:rllalla 

CorrolaUona 

Kin~ria KOfllPtltOllSI Kornpensasi 
Pearson Correlation KinerJa 1.000 662 .738 

Kompetensi .662 1.000 .683 

Kompensasi .738 -­ -' 
,6133 1,000 

5ig. (Hailed) Kinerja 000 .000 

Kompetensi I ,000 .000 

Kompensasi .000 .000 _.­
N Kinerja 116 116 116 

Kompetensi 116 116 116 

Kompensasi 116 116 116 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS 

Nilai R = 0,769 dan R Square = 0,591 111L:lllllljllkkall bahwa 0,51)1 atau 59,1 % 

variabcl kincrja karyawan dipcllgllrllhi llkil villi.tlll'l kl)llljll'll'lIsi dilll kOlllIH;IlSllSi, 

sementara sisanya sebcsar 40,ll % dipcngaruhi okh variahcl laill. 

Standard error of the estimate = 2,19494 < standar dcviasi scbesar 6,94136, 

dengan demikian dinyatakan bahwa model regrcsi layak digllnakal1. 

Tabel 4.9 Hasil Uji R Kumlrat 

Model Summa,-f 

Model R R Sauare 
Adjusted 
R Square 

Std. Error of 
the Estimate 

1 .76g<! .591 .584 2.19494 

a. Predictors: (Constant), Kompensasi, Kompetensi 

b. Dependent Variable: Kine~a 

Sumber: Hasil PCllgolahan Data SPSS 

Pada hasil uji ANOYA, diperoleh nilai F hilllllg = H1.5HH dCllgan p = O,OO(). 

Oleh karena p < 0,05 maka rcgrcsi dapat dipakai untuk mcmprc<.Jiksi bcsarnya kincrja, 

atau secara bersama-sama variabel bebas kompctcl1si dan kompcnsasi berpengaruh 
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terhadap kinerja karyawan. Ilal ini bisa dibuktikan karena F hilling n~ 1,588) > F lah~1 

(3,07). Taraf kesalahan 5 %, df pembilang == 2 dan df penyehut :::7 111. 

Tabel 4.10 Hasil Uji ANOVA 

ANOVAb 

Sum of 
Model Squares df 
1 Regression 786.143 2 

Residual 544.409 113 I 

Total 1330552 115 

Mean Square 
393.071 

4.818 

F Sig. 
81588 .00011 

a. Predictors: (Constant) Kompensasi, Kompetensi 

b. Dependent Variable: Klrlerja
 

Sllmb~r: Hasil Peng(llahan D,lla SI'SS
 

Kesimpulan yang menyatakan bahwa variabcl kompetensi dan kornpensasi 

secara bersama-sama rnempengaruhi kcncrja karyawan dapat dilih,lt pada garnhar di 

bawah ini. 

Daerah Daerah 
Penolakan IIo Penolakan Ho 

~ • 

-3.07 ° 3,07 F hitllng = 81,588 

GambaI' 4.2 I Iasil Uji J\nova 

Nilai B Constant 2,386 rnenyatakan bahwa j ika kompetcllsi dan kornpensasi 

diabaikan, maka kinerja karyawan adalah 2,386. Nilai B Kompetcnsi 0,189 

menyatakan bahwa setiap penambahan I kompetcnsi rna.ka kinerja karyawan 

meningkat sebanyak 0,189. Nilai B Kompcnsasi 0,262 mcnyatakan bahwa setiap 

penambahan 1 kompensasi maka kinerja karyawan rneningkat sehanyak 0,262. 



Berdasarkan Nilai n COl1stall1. KOIIIIK'lL'lIsi dall K()lllpl'll~asi Illal-.1 dapal dibual 

persarnaan regresi sebagai bl:rikut: 

Y =a + blXI + b2X21l: 

Y = 2,386 + 0,189 X I -I- 0,262 X2 + e 

label 4.11 llasil Uji Koclisicll 

Coefficient!t 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig.B I Std. Error Beta 
1 (Constant) 

Kompetensi 

Kompensasi 

2.386 Ii 2.173 

.189 
I 

.053 

.262 Ii .040 

.296 

.536 

1.098 

3593 

6.503 

.275 

.000 

.000 

a. Dependent Variable: Kinerja 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS 

Nilai t hitung rada KOl11pdCIlSi adalall J,5lJ3. Pada d~'raial hcbas (dt) = 113, 

nilai t tabel pada taraf kepen.:ayaan 95 % (sigllilikwlSi 5 IYcJ) adalah 1,658 sehingga 

dapat diperhatikan pada gambar di bawah ini: 

Daerah 

III 

Daerah PCl1crima 
Ho 

Ducrah 
Penolakan Ho l'L.:nolakan Ho 

III • 

-1,658 o 1,658 t hilung = 3,593 

Ganlbar 4.3 Hasil Uji Koefisien Regresi duri Variabel Kompetensi 
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Oleh karena I hilung !chih h\,.'sar dari I label Illakil diplIlll.'ikall hilllwa klldisiL'n 

regresi signifikan, alau kompdcnsi hcrpcngarllh tcrhadap kil1crja haryawan sccam 

signifikan pada tarat' kcpcrL'ayaall 95 %. Prohahililas (),()()() :llall P . 0,05 hcrani 

koefisien regresi sigl1ilikal1 . .llall klll1\p\.'IVI1Si h~·IPI.·II!.I.;lrIdl il'r!l:ll\;ql kim'ria kmyawall 

secara signifikan pada larat' h·p\,,·n.:ayaan ()5 '~D. 

Nilai t hitung palia KUlllpcnsasi adulah (l,S()3. Pada d~'1;liat khas (dt') ~ 113 

nilai t tabel pada tarat' kcp\.'rcayaall 95 % (sigl1ilikansi 5 '~~.) adalall 1,65H schingga 

dapat diperhatikan pada gamhar di hawah ini: 

I );ll'l'allDaerah 
1\:lI\lllakan !!oPenolakan 110 --. 

o 1,65H I hilling = 6,503 

Gambar 4.4 !Iasil lJji Koclisicn Rcgrcsi Juri Variahcl KOll\pcnsasi 

Oleh karena t hi tung Icbih besar duri I tabel maka Jipulliskan bahwa koefisien 

regresi signifikan, atau kompcnsasi berpengaruh terhaJap kincrja karyawan secara 

signifikan pada taraf kepercayaan 95 %. Prohabililas = O,()()U alau r < 0,05 berarli 

koefisien regresi signifikan, atau kompensasi berpcngaruh t\.'rhadap kinerja karyawan 

secara signifikan pada taraf kcpercayaan 95 %. 

Dari Histogram di bawah ini terJihal bahwa Jata bcrdislrihusi normal, dengan 

simpangan baku sebesar O,9t) 1 duri jumlah sampcl/r\.'spomk·n s\.'banyak 116. 



~Hstogram 

Dependent Variable: Kinerja 
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Regression Standardized Residua'i 

Gamhar 4.5 Ilislograll1 Ilasi I lJj i Regn:si
 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS
 

Terlihat bahwa scbarall titik-titik residual herada Ji sckilar garis normal. Iial 

tersebut terjadi karena titik-litik residual tcrscbut bcrasal dari dala dcngan distrihusi 

normal. Dengan demikian disimpulkan bahwa regresi tclah mcmcnuhi persyaratan 

normalitas. 



Normal P-P Plot of Rogresslon Standardlzod Residual 

DopundcJllt Varh.lllo: .<.ll1o,j .. 

04­

1 0-,------­

e 
Q.. 
e 0" 

<3 

I 
02 

()U 

ou '" 
Ol>tu.rv,o<:l Cu,,, Prot.> 

(jamhar 4.6 (iralik P-P Plot 
SUlllbcr: Ilasil Pcngulahan Data SPSS 

Gratik SC(l((('/'/I/O( di hawah illi Ill\.'lllllljllkk;lll kel'lyabll lll11del n:gn:si jika 

sebaran titik-titik tidak mcmbentuk pula lcrlentlL lJraJik lersebul lidak mcnunjukkan 

pola titik-titik tertentu sehingga model regrcsi disimpulkan layak uigunakan. 

Scatterplot 

Dependent Variable: Klnerjlll 
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o o o 
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Rogro••lon Standardized Predlctod Value 

Garnbar 4.7 Diagram Pcncar Kclayakan Mouel Regrcsi 
Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS 
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4.3.5	 Uji Asumsi KhlSik 

a) Asumsi Klasik Rcgrcsi IIctcroskcdastisihls 

Suatu regresi dikatakan tl:rddcksi hdcroskcdaslisilas-llya apabila diagram 

pcncur residual mCIlIIll"lllll\.. pilla lnlcllllI. T;I111pa\.. pad:, lllllplil Iii 1J;l\vail illi hall\\'ll 

diagram pencar residual tidak mClllbentuk suulu pola lerlL'lltli. Ikllgan demikian 

disimpulkan bahwa regresi krbcbas dari kaslls hdL~roskl.:dast isi lils dall 1lll:1lll:llllhi 

pcrsyaratan asumsi klasik tentang heteroskcdastisiuls. 

Scatterplot 

Dependent Variable: Klnerja 
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ii 0 

00	 o 
~_.	 o0 0 o 

~ o 

SA.I ·2 

1- 0 

r
a:: ""' 

o 

·3 -2 -1 o 

Regression Standardized Predicted Value 

Gambar 4.8 Diagram Penear Ikteroskedastisitas
 
Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS
 

b) Asumsi Klasik Rcgrcsi Multikolincaritas 

Suatu regresi dikatakan terdeteksi multikolinearitas apabila nilai VIF 

(Variance Inflation FUL'{()r) menjauhi 1 atuu Tolerance menjauhi I pada output 

2 



Coefficient. Tampak pmJu tabd di buwah illi balm'a VIF d,ul I'tll,'fl'tll',' alltum variabd 

kompetensi dan komrcl1sasi Illcllliliki Ililai sama, )'i1illl VII" IJill dall '1'0/('/'''"("1' 

0,534. Baik VIF lllaupul1 {o/erellce IlH:mkkati I scilillgga IlllUkl rcgrcsi tidak 

terdeteksi multikoJilwaritas. Ikllgllll dClllikilill ll\lllki I'cf!.ll·si tli ;llil:"> titlllk Illl'Illl:11llhi 

persyaratan asumsi klasik tental1g 1l111ltikoJil1caritas. 

Tahel 4. J2 I lasillJji Mliitikolillcarilas 

Coefficionts-

Correlations CoWncarit Statistics __ 

Model Zt" (,)'01 (.tlll PUlll,11 I 'lilt loltol.1I1l,;C1 VII· 
1 Kompetens; .662 320 210 5:i4 1.673 

Kompensasi .736 .522 .391 534 1.673 

a. Dependent Variable: Kine~a 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SI'SS 

Pada tabel di bawah ini tampak hahwa angka 0,662 yUllg menunjllkkan 

korelasi memiliki nilai ,. = O,()()2. Ok-II kan:lla korl'lasi alll;ll'a kOlllpl'lCllsi dCllgall 

kinerja memiliki nilai ,. > 0.600 maku disilllplilkan bahw;l kon:lusi tcrsebut kuat. 

Demikian juga halnya dengan korelasi antara kompensasi dCllgan kincrja Illcmiliki 

nilai r = 0,738, di mana nilai r > 0,600 maka disimpulkan bahwa korelasi tersebut 

kuat. Dengan demikian, scbcnarnya rcgrcsi lillcar dcngall ll1cnggunakun tabel di 

bawah ini telah bebas sepenuhnya dari masaJah multikolincaritas. 

Tabe! 4.1 3 Basi1Uj i Peurson Corre/ut iUIl 

Correlationit' 

KomQetel1si Kompensasi Kineria 
Kompetensi Pearson Correlation 

Sig. (2-talled) 
1 683' 

000 
.662* 

.000 
Kompensasi Pearson Correlation 

Sig. (2-talled) 
.683" 

.000 

1 .73lf' 

.000 
Kinerja Pearson Correlation 

SI;. (2·tailed) 
.662" 

.000 

.738' 

.000 

1 

--. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

a. Listwise N=116 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS 



c) Asumsi Klasik Ih'~rcsi Otokorclasi 

Kolom Durhin-WIII.wlt (I)-W) palla Il\hl'! lil hil\\ldl 11II 1l11'IIIIIl.jllkkllll lIillll 

1,933, Oleh karena D-W hilllllg = I,Sl]] maka D-W ;. Llli .' LIt, illall nilai D-W 

mendekati skala 2. Ikllgllll dt'llIikillll dapal diplllllS"lI/l tida" ll'r ladl \llllkllrdasi. alau 

model regresi memenuhi pcrsyaralall aSlIIl1si klasik 1t:lllallg Illokord'ISi. 

Tabcl4,14 llasil Uji Olok()('~lasi 

Model SummarY' 

Model I{ H :)q\lo.l'o 

Adjllslod 
f{ :)\1110.1' e! 

SId Error of 
1I1e! l;bllll".I1o 

I hll bin-
W ... ItWfl 

1 .769° 591 .M}.. 2.1940<4 1.933 

a. Predictors: (Constant), Kompensasi, Kompetensi 

b. Dependent Variable: Kine~a 

Sumber: Hasil Pcngolahan Data SPSS 

d) Asumsi Klusik Rc~rcsi Lincllritus 

Dari tabel di bawah ini Japat kita Olll:U Iml".\'a hubullgan anlara kincrja dengan 

kompetensi menghasilkan nilai F = 0,993 dengan nilai p = 0,477. 

Tabe14.l5 Hasil Uji Hlibungan Kinclja dcngan K(llllpl'lt:nsi 

ANOVA Table 

Sum of 
!Squares df ean Squar IF I 

5.375 

88.637 

.993 

Sig. 
Kinel)a * Kompe Between (Combined) 

Groups Linearity 

Deviation from Li 

Within Groups 

Total 

06.328 

1>82.415 

23.913 

~24.224 

~30.552 

20 

1 

19 

95 

115 

35.316 

582.415 

6.522 

6.571 
I 

.000 

.000 

.477 

Swnber: HasH Pengolahan Data SPSS 

Sedangkan hubungan antara kinerja dengan kompensasi lllcnghasilkan nilai F 

- 0,940 den nilai p • 0,554. Dcni:"mh:mikiLlIl dl.lpul dillllllSklll1 huhwu b ik 

kompetensi maupun kompensasi masing-masing memiliki p > 0,05 sehingga dapat 

dibuktikan bahwa pada taraf kepercayaan 95 % tidak tcrjadi pcnyimp<mgan signifikan 
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terhadap lincaritas. Ikngan lklllikian disilllplilkall hall\viI dala nh.'lllellllhi 

klasik linearitas sebagai pcrsyaratan analisis rcgrcsi linear. 

Tabe14.16 Hasil Uji Hubungan Kinerja dengall KOlllpellsasi 

ANOVA Table 

aSlIlllSl 

Sum of 
Squares df ~ean SqLJan F Sig. 

Kine~a * Kompen Between (Combined) 
Groups Linearity 

Deviation from Lin 

Within Groups 

Total 

1855.783 
1723.935 

131.848 

k74.76d 

1330.552 

27 

1 

26 

88 

115 

31.696 

723.935 

5.071 

5.395 

5.875 

134.184 

.940 

.000 

.000 

.554 

Sumber: Hasil Pengolahan Dara SI'SS 

4.4 Pengujian RipotcsCl 

4.4.1 Pengaruh KompctclIsi Tcrhad<lp Kincrja KarYinV:lIl 

Basil uji statistik rent'.i1/lih kOlllpL'lellsi krlladap kinLTjd brYilwiln yang terkra 

pada tabel 4.17 I11cnlllljllkkaJI 1I;lsil hahwa lL'I\l;tp;tl 1H.·llt',arlill ) dllt~ Slt"lllikan paLla p '­

0,05. Koefisien korelasi antwa variabcl kompetellsi dengall variahl'l kine~ja adalah 

0,662. Dengan demikian tingkat hubungan antaru variahd kOlllpetellsi Jengan variabcl 

kinerja adalah kuat karena terlctak pada rentang antara 0/>01 dengan 0,800. Tidak 

adanya tanda (-) di depan angb .662 pada tampilan output SPSS menunjukkan bahwa 

korelasi memiliki poJa positif atau scarah. Dengan dcmikian dapat diinterpretasikan 

bahwa semakin tinggi kompetcnsi karyawan, maka scrnakin tinggi kinerja yang 

dihasilkannya. 

Signifikansi hasi I kordasi dapat di lIj i dengan penYliSlIllall hi potl:sis sebagai 

berikut: 

~ Ho: Kompetensi tidak berpengaruh tl:rhauap kincrja karyawan 

.... HI : Kompetensi berpcngaruh terhadap kinerja karyawan. 
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tidaknya hubungan antara dua variabel. BCl'dasarkun probabililas: 110 ditcrima jika 

probabilitas> 0,05 dan 110 dilolak jib probabililas " 0,05, Inab dipulllskan bahwa p 

= 0,000 < 0,05, dengan dClllikian 110 ditolak yallg hcrarli hahwa 11lIhllllgan antara 

kompetensi dengan kincrja karyawan adalali signilikan pada lararl-cpcrcayaatl 95 %. 

Adanya tanda ** di hclakang angka kodisicn korclasi Ix.. rarti angka korelasi 

memenuhi kriteria signitikansi I %, yang otol1latis nH:I1lCnllhi tarar kcpcrcayaan 95 <Yo. 

Dengan demikian dapal dialllbil kCpUtUSll11 haltwll 110 ditlllllk, atllll Itllbllnglll1 IUllllrll 

kompetensi dengan kincrja adalah signitikan pada larat' kcpcrcayaan 95 %. 

Tabe14.17 Hasil Uji Korelasi KOl1lpctcnsi dcngan Killcrja Karyawan 

Correlationi 

Kompetens; Kinerja 
Kompetensi Pearson Correlation 1 .662*' 

Sig. (2-tailed) .000 
Kinerja Pearson Correlation .662* 1 

Sig, (2-tailed) .000 

**, Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

a. Listwise N=116 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS 

4.4.2 Pengaruh Kompcnsasi Terhadap Kincrja Karyawan 

Hasil uji statistik pengaruh kompensasi tcrhadap kinerja karyawan yang tertera 

pada tabel 4.18 menunjukkan hasil bahwa tcrdapat pcngarult yang signitikan pada p < 

0,05, Koefisien kordasi antara variabcl kOlllpdcnsi dcngan variabcl kinclja adalah 

0,738. Dengan demikian tingkat hubungan antara variabel kompetcnsi dengan variabel 

kineIja adalah kuat karena tcrletak pada rcntang antara 0,601 dengan 0,800, Tidak 

adanya tanda (-) di depan angka .738 pada tampilan output SPSS menunjukkan bahwa 



korelasi memiliki pola posistir atall sl:arah. lkll~all lklllikiall dapat diillterprctasikall 

bahwa semakin tinggi kompcnsasi karyawan, maka semakin tinggi kinerja yang 

dihasilkannya. 

Signifikansi hasil kllrdasi dapat dillji lkllgan pcnYlislinan hipotcsis sebagai 

berikut: 

~ Ho: Kompcnsasi tidak bcrpcngarllh tcriladap kinL'ria kar:.,,"an 

.. HI: Kompensasi lx-rpcngaruh tcrlwdap killl:lja karya\'<illl 

Pengujian dilakukall lkngan dlla sisi kan:lla yallg akall diL'ari adalah ada 

tidaknya hubungan untara dlla variabcl. lkrdasarkan pmhahilita:;: 110 diterima jika 

probabilitas> 0,05 dan 110 ditolak jib prohahilitas < O,OS, maka diplltllskan hahwa p 

= 0,000 < 0,05, dcngan dcmikian 1[0 ditolak yallg bcrarti balm'a hllbllllgan anIma 

kompensasi dengan kincrja karyawan adalah siglli fibn pada tarar kql\.:rcayaan 95 %. 

Adanya tanda ** di bdakang angka koclisicn kordasi bcrarti angka korclasi 

memenuhi kriteria signitikansi I %, yang otomatis lllCI11Cnllhi tarar kcpercayaan 95 %. 

Dengan demikian dapat diambil keputusan bahwa 110 ditolak, atau hubungan antara 

kompensasi dengan kincrja adalah sigllil'ikan palla tarar kcpcn.:ayaall 1)5 %. 

Tabe14.18 lIasil Uji Kordasi Kompcllsasi dcn~all KiIll:rja Karyawan 

Correlations 

Komoensasi Kineria 
Kompensasl Pearson Correlation 1 .738*' 

8ig. (2-tailed) .000 
Kinerja Pearson Correlation .738* 1 

8ig. (2-tailed) .000 

••, C r I tlon il Ilgnifi nt it the 0,01 lev I (2-taileo). 

a. Listwise N=116 

Swnber: Hasil Pengolahan Data SPSS 
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4.4.3	 Pengaruh Kompctcnsi dan Kompcnsllsi TCl"hadap t< illl'l-ja t<~lJ1'ilwan 

Berdasarkan hasi I lIj i sIal isl ik pl:ngarllh kllill pcknsi dan klll1lPl~IISllsi Sl'l'lIm 

bersama-sama terhadap kincrja karyawan yang kl"ll:ra pada label 4.1 l) m~nlllljllkkall 

bahwa nilui FhilUUlt:;" HII,SXH dl'llgHn fl O,OOIl d:lll iii PClllhil:lllf'. .l. ill pCIl)'l'hul III 

serta F label;;:: 3,07. OlL;h karl:n:l p < 0,05 alall I: hilling ~-. I: 1,1bl'1 (X I,-"XX ;> J,(7), maka 

secara bersama-sama variabcl bcbas KOf1lpclcnsi dan kOlllpcllsasi b~rp~nglll'llh 

terhadap variabel terikat kinl:~ja karyawan pada laraf kq11:rcayaan lJS i~;I. 

Berdasarkall probabilitas: 110 dilcrilllajika plUhahilila.·; . (),OS dllli 110 dilo'lak 

jika probabilitas < 0,05, maka JiplItllskan bahwa p - (J,OOO O,OS. Ikngan dcmikian 

Ho ditolak yang bcrarli bahwa huhungan alllaril kOlllpcll'llsi dall kOlllpl:llsasi serum 

bersama-sama dengan kinc~ia karyawan adalah signifikan paJa laraf kepcrcayaan 

95%. 

Tabe14.19 Hasil Uji R~gresi KOlllpct~nsi dan Kompcnsasi J~llg,m Kinerja 

ANOVA' 

Sum of 
II Mean Square Model Squares df F Siq. 

1 Regression 786.143 2 393071 81.588 .000a 

Residual 544.409 113 4.818 
Total 1330.552 115 III 

a. Predictors: (Constant), Kompensasi, Kompetensi 

b. Dependent Variable: Kinerja
 

Sumber: HasH Pengolahan Dam SPSS
 

4.5 Pembahasan 

4.5.1	 Pengaruh Kompctcnsi Terhadap Kincrja Karyawan 

Kompetensi m~rupa~an salah satu variabcl yang saflgal signitikan dalam 

peningkatan kinerja karyawall di smllping variaol:l lain. KOfllp\.'Il'f1si yang dipengaruhi 

oleh pengetahuan (kn()wled~('), kClenUllpilan (skills), pcngalarnan (experience) dan 
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sikap (allilude) dapal nll..'ningkalkan kil\l:lja karyawan (II )lllHlis, 2()().J ). Bl:ruasm'kan 

hasil uji korelasi yang dilakukan, tcrbllkti bahwa kOlllpetl:nsi lllCllliliki pcngaruh yang 

positif dan signifikan dcngan koefisicn korclasi sl'hcsar U,662. Ulllllk llIcningkatkan 

kompetensi karyawan, perusahaan hanlS 1l11'I1gisillya dl'l1gan pn>gmlll pcndidikan dan 

pelatihan, rotasi tugas untuk Il1cningkalkan pl'llgalaman kl'lja Jan yang terutama 

adalah dengan melakukan rckrutmcn secara sclcktif. l':1l:klivitas killclja k(l(!c/il't' 

performance) karyawan dipengaruhi okh tinuakan atall pcriJakli l.'l'ektif (ejj'ec/ive 

actions or behaviour) yang hl'rslIl1Iher dari lingkllngall \lI'gallislI:li (orgill/iziltio//(l! 

environment), persyaratan jabatan (job demand) Jan kompelcnsi inuiviuu. 

Program CBHRM yang saat ini scdang dilaksanakan rK'rusahmm mcrupakun 

salah satu sarana yang s~mgat baik unlllk mcningkatkan kompelcnsi karyawan. 

Pencmpatan karyawal1 scsuai ,kngall 'kUlllllL'lL'IISi yall t ', dilililikillyil ildalall sangll( 

penting sebagai dasar yang hanlS dipcrlimbangkall, J ika pl'lalihall dilakllkan untuk 

meningkatkan keterampilan dan kcahlian karyawan, maka 11L'ndidikan pun hunls 

dilakukan untuk meninghttkan pengl'tahuannya. Pcmberian pclatihan harus 

disesuaikan dengan jabatan karyawan. Olch scbab itll scbdlllll llIcnydenggarakan 

suatu pelatihan harus didahului dengan /raining need analysis. Dl'ngan demikian 

pelatihan yang diikutinya dapat bcrguna bagi diri pribadi karyawan dan organisasi di 

mana dia melakukan pekerjaannya. 

Penempatan karyawan pada jabatan stralcgis scbaikJlya Im:IJlpcrtimbangkan 

kompetensi yang dimilikinya lcrutanla jenjang pendidikan dan pcngaJamannya. Hal ini 

sangat penting untuk meningkatkan kincrjanya sccara khusus dan kincrja organisasi 

secara umum. Moral karyawan juga hanls dipertimhangkan dalanl pl.'l11herian jabatan 

pada seorang karyawan, karena hal itujuga mempengaruhi kinerjanya. 
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4.5.2 l'engaruh Kompcllsasi Tcrhadal' Killl'/'ja l~al')'a" au 

Kincrja karyawan daflal dipcngarlilli Plell kSlIr ~l' 'ilma ~l)llIlll'IISl,si Ylllll', 

diterima oleh karyawan, KOl1lpcnsasi Jalalll hl'nllll~ linansial dall nllil-linansial Japal 

memotivasi karyawall ulltuk !chill gial did:II" IIH'\al--lIl--:1I1 p,'I--,', jaallilya yallg pada 

akhimya dapat meningkatkan kinerjanya (Y ci tIiza I, 2(04), Ikrdasarkun uj i korclasi 

yang dilakukan pada rel1l:litian illi ternyata hal itu tnl)ll~ti hn!lwlI Kllllllll'llSllSi 

berpengamh positif dan sigllitikan IcrlHldap ~illnj,l ~ilr\'il\v:111. lkngan kllelisicn 

korelasi scbcsar O,73H, KOlllpcllsasi dipalldallt! dall dua SISI )illlll I--lllllp~'llsasi tillllllsial 

dan kompensasi non finansial. Keduanya mcmpunyai pcngaruli pild" lillgginya kinelja 

karyawan. 

Insentif dan honus yang dikrillla KarYilwall Sl',',lnl periodik dapat 

mempengamhi kinerja karyawan, Olch schab itu karyawulI akan lnmotivasi untuk 

selalu aktif dan rajin hckerja, Tidak hanya ilU, nanllll1 karyawall juga berinovasi dan 

bempaya menemukan hal-hal haru dalum rl'kcrjaannya Jalalll rangika reningkatan 

kinerja organisasi seema korporat. Iial ini dilakllKan karyilwan karena mereka 

menerima penghargaan alas ~eaktirannya krscbut. 

4.5.3 Pengaruh Kompctcnsi dan Kompcnsasi Tcrhadap Kinl'rja Karyawao 

Kompetensi dan kOlll pensasi seeant bersamu-sallla darat mempengaruhi 

kineIja karyawan. Berdasarkan hasil uji SPSS diperoleh R square sehesar 0,591 atau 

59,1 %. Dengan demikian Jisimpulkan bahwa 59, I % variabcl kinerja karyawan 

dipengaruhi oleh variahel kOl11petcnsi dan kompensasi, SC1l1cntara sisunya sebesar 40,9 

% dipengaruhi oleh variabel lain. Artinya hahwa seeam bers<Ulla-sama kompetensi dan 

kompensasi berpengaruh sebcsar 59,) % terhadap kincrja karyawan. 



Berdasarkan prohahililas: 110 dikrillla jika prubahililas . 0,ll5 dan 110 dilolak 

jika probabilitas < 0,05, ll1aka diplltllskan bahwa p '7 0,000 " 0,05, dellgan dell1ikian 

Ho ditolak yang berarti bahwa hllbllngall anlaru kOlllpetellsi dUll kOlllpensasi seeara 

bersama-sama dcngan kine~ia karyawan ad.dah siglli likall pada land' kepercayaan 95 

%. Berdasarkan basill uji serentak diperokh I: hilllllg sehesar X1,5XX, Dengan tarar 

kesalahan 5 % dan df pcmhiJang = 2 serta df pcnycbllt = 113, dipcroleh F lllbel schcsar 

3,07. Oleh karena F hilling lehib besar dari F tah<:1 (81,588 > 3,(7), maka disimpulkan 

bahwu hubullgan tUllara kOlllpL'lcnsi dlill kUl\ljll'llsasi Sl'UlliI hl'l~;illllll-Sllllill dengllll 

kinerja karyawan adalah signilikull pada tamt' kepcreayaan ()5 %, 

Berbagai upaya hanls dilakllkan lIntllk mel1ingkalkall killCrja karyawall, dall 

yang terutama adalah variabcl kompcll:nsi dan kompensasi. Nall1l1n di sUll1ping 

variabel tersebut kareml l1lasih ada variahL:1 laill yallg 11I~~IIII)L'lIgarllhi, muka rerlll 

dilakukan analisis tcrhadap variahcl tcrscbul. l)cllgall dl'llIikiall dapat dilakukwl 

berbagai upaya agar kinerja bryawan s-:makin mcningkat. 
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KESIMl'llLAN DAN SAI{AN 

5.1 Kesimpulan 

Bcrdasarkun hasil 1111 Y:lIW. diL,hllh:ll\ .11'111'.:111 IIll'III',!'llIl:lh:l11 /"'111'.1'011 

Correlations atas pcngaruh h\llllp~l~nsi dan kUIllp~~nsasi li:rhadap klll~lja karyawan 

pada PT. Pcrkcbunan Nusanlara III (PcrSl'Ill) t\kdall, Illil~l\ d.lpal \'Iailihil ~1.·sill\l'\llllll 

sebagai berikut: 

I.	 Tcrdapa\ pL"Ilt',mllll ~"IlF, Illl~iilil dllil '.11'111111\1111 dlllllill k'III11 1'·('·l\si dl'II/J,lIll 

kinerja karyawan. Tingkat hllbllngan <lnlara variabi:1 k()lllpd~nsi dengan 

variabel kincl~ia karyawan adalah kordusi kuut dl.'nF,111l ~1I~'lisil.'l1 klll'l.'lllsi 

sebesar 0,662. 

2.	 Tcrdapal pl.'l19;1I'lil1 ~'llIlg pllsilil' d;lI\ .',i!'.llIlih:111 11111111:1 ""lll1l1'I1SllSi dl'II~\1I11 

kinerja karyawan. Tingkal hubllngan <lnlara variabcl kUlllpcnsasi dengan 

variabel kinerja karyawan adalah korel4lsi km.t dl:l\gan Iwclisicn kor~lasi 

sebesar 0,738. 

3.	 Terdapat pcngaruh yang signilikun anlara kllIllpcli:nsi dan klllllpcnsasi secant 

bersama-sama terhadap kinerja karyawan dengan nilai F hitullg scbcsar 81,588. 

4.	 Variabel kinerja karyawa..rl dipengaruhi olch variabel kompctensi dan 

kompensasi sebesar 59,1 % sedangkan 40,9 % dipcngaruhi oleh variabel 

lainnya. 

5.	 Kompensasi lebih bcrpengaruh terhadap kincrja karyawan dibandingkan 

dengan kompetensi, karcna kocfisicn korelasi dari kUlllpcllsasi 0,738 lebih 

besar dari koetisien korclasi dari kompclensi 0,662. 
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5.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian di atas, kumi mcngujukan bcbcrapa saran yang 

bennanfaat bagi pcrusahaan dan hagi par<l pcnc'lili lainnya yang IlIglll 

mengembangkan penclitian sC.knis, scbagai bcrikllt: 

1.	 Program competence hosed hUff/an resources fIlwwgemt'nt (CBHRM) agar 

benar-benar dilakukan sehingga sumber d<lya m<lnllsi" yang Illcmiliki 

kompetensi memadai dapat diperoleh. 

2.	 Dalam penempatan dan promosi. Ilcndaknya variahcl kOlllpdCllsi dijlldikan 

sebagai pertimbangan paling uluma agar kinerj<l organisasi kbib optimal dan 

eita-eita organisa<;i yang digariskan dalam visi dan misi dapat tcrcapai. 

3.	 Training need analisis helldaknya dilnkllkan dalam pcnyelcnggaraan pelatihan, 

sehingga matcri pelatiltan yang akall dihcrikilll lL'plll dan (bpat Jllcningklltkan 

kinerja karyawan. 

4.	 Untuk meningkatkan kompetensi karyawan. sebaiknya kmyawan tidak h,mya 

diberi pelatihan, tctapi juga melalui pendidikan formal. Schab pclatihan hanya 

meningkatkan kcahlian tcknis, scdangkan pendidikan durat mcningkatkan 

kemampuan manajeriul dan konscptual. 

5.	 Pemberian kompensusi yung memadai perlll dipertahankun lIntuk memotivasi 

semangat kerja karyawan. 

6.	 Penilaian kinerja karyawan hendaknyu dilakukan sccam obycktif dengan 

kriteria yang Iebih l11l'ngedcpankan aspck kOlllpctcnsi schugai atribut yang 

dinilai. 

7.	 Perlu adanya pcnelitian Icbih lanjut tentang pcngaruh kUlllpl'lL'llSi tcrhadap 

kompensasi. 





Achmad S Ruky, 2006, Sumhcr l>lIya MUllusill Ih:rkulllilll'i i\h'I\~"hnh Visi 
MenjauJi Rculitus, Jakalla, Urallledia I'us~aka lltanla. 

Anwar Prabu Mangkunegara ;\ A, 2003, Pcrcncnnlllm dan Pcngclllbllngan Sumbcr 
Daya Manusia, Jakarta, l{dika Aditama. 

Bonie Winetou, 2005, Pengaruh Pcncmpatan K~lI"yawan Tl'!'hadap Efektivitas 
Kerja Pada PDAM Tirtanadi Medan, Perpustakaan lJSll. 

Budiman Christiananta, Supratiwi, Debby Ratna Daniel, 200(1. Manajcmcll 
Strategik, Edisi I, Uniwrsitas Tcrbuka, Jakarta. 

Desslcr Gary, 2003, MlIlIlIjl'lIIl'lI SUlllhl'!' 1)11)'11 MlIlIllSill, II \..·li~·IIl11llllll Fi .... Il11lsyllh) 

Jilid 2, Jakarta, Indcx Uwmcdiu. 

Dubois David D., William .I. Rothwell, 2004, Competellce-Bawt/ lIuman Resource 
Managemeflt, First Edition, Davies-Black Publishing, a division oj' epp, Illc. 
Mountain View, California. 

Faustino Cardoso C/OI1lCS, 2001. Mllnajl'lIIl'lI SUllllln 1)11)'11 MlIlIlISill, Jakartll. 
Penerbit Andi. 

Hanafi Iwan, 2006, ] umal Sosialisasi Transformasi Bisnis PT. Perkcbunan Nusantara 
III, edisi Maret 2006. 

Hariandja Marihot T'ua Etendi, 2002, Manajcmcll Sumha Daya Munusiu. 
Pengadaan, Pengembangan, I>cngkompcnsasian, dan Peningkatan 
Produktivitas Pcgawai, Jakarta. PT. (lral1lcdia Widiasaral1~1 lllliollcsia. 

Harris Michael, William B. Werther, 2002, Faktor-faktor Yang Mempengaruhi 
Kinerja SDM, Jakarta, Index Gramedia. 

Husein Umar, 2005, Riset Sumber Daya Manusia Dalam Organisasi, Jakarta, PT. 
Gramedia Pustaka Utama. 

Mudrajad Kuncoro, 2003, Mctodc Risct Untuk Bisnis dUll l<:konollli, Uagaimallu 
Meneliti dan Mcnulis Tcsis, Jakarta, Pcncrbit J:rJangga. 

Oktarin~ 2006, SPSS 13.0 Untuk Orang Awam, Pcncrbit Maxikom, Palembang. 

Ramasamy Jayagopan, 2006, Model Kompctcnsi, Cctakan dari lntcl'llcl. 

Ranndal S Schuler, Susan E Jackson, 1997, Maoajemen Sumber Daya Manusia 
Menghadapi Abad 21, Jilid 1, Jakarta, Pcncrbit Erlangga. 



Rhenald Kasali, 2005, C/wtrge, Manajclllcn Pcruhahan dan Munujclllcn Illlfllpllll. 

Jakarta, Penerbit PT. C;ramedia PlIstaka l 'WIll'1. 

Situmorang Syafrizal Helmi, 2003, Pcngaruh Pclatihan dan Pcngcmbangan Serta 
Prestasi Kcrja Tcrhadap Pcngcmhanglln Ka.rier. KIl~awan paula PT. 
Perkebun n NUSlllltllrll III Mt'dlln (Tl'sis. lidak dlp\lhhk:I~,,"a\l). 

Soekidjo Notoatmodjo, 777IS by b bk b b:vkg bykS b 2003, Pcngembangan 

Sumber Daya Manusia, Jakarta, Rincka Cipta. 

Sugiyono, 2005, Metode PencHtian Bisnis, Cetakan Kcddapan, Penerhit CV. 

Alfabeta. Bandllng 

Suharsimi Arikunto, 2004, Mctodc J)cnclitiun, Jakarla, Rineka ('ipla. 

.	 PB 2006 SllS"S I."'.')I 'l'cr'''pan, l),'scl Statisti'k Paralllctrik. Pcnerhit Andi,Tnton , ,'-- '-- '-- .-, .. ,
 

Yogyakarta
 

Veithzal Rivai, 2004, Man~jt'mcn Sum her Daya MUllusiH tinluk Pumuthllun Duri 

Teori ke Praktck, Jabna. Murai Kcncana. 

Whitmore John, 200S. Cot1clri"J:.!()r Paj()rlllIJl/Ct' . .lakarta. Hhuall;l 1111111 POPlIler. 

Yun	 lswanto, 2004, Manajt'mt'n Sumber Da)'a Manusia, Jakarta. Pllsat Penerbitan 
Universitas Terbuka. 

Buku Panduan Transformasi Bi.ttni.tt VI. Pcrkcbumtrl NU~'-tnlara III (l'cr:iCw), hlisj 
II Desember 2006, .\1edan. 

Dokumen ApJiiuui IQA for BL\f.' , 2()(J5, PT. Ptrkc:bunan :-'USaIlWa III (Persero). 
Change in PTOgJt·).'>, .\:fedan. 

Jumal Sosialisasi Transformasi Bisnis, Edisi Juli 2006, Basil PCII~ukuran dan 
Evaluasi Strategis Peruhahan Organisasiollal di PTPN-III, Lcmhaga 
Manajemen FE-UI. 

Standar Nasional Indonesia, SNI 19-9001-2001, Sistcm Manajcmcn Mutu­
.Persyaratan, Badan Standurdisasi Nasional, BSN. 

Standar Nasional Indonesia, SN 1 19-9004-2002, Sistcm Manajcmcn Mutu-Panduan 
Untuk Perbaikan, Badan Standardisasi Nasional, BSN. 

Struktur, Sasaran & 'I'ugas dUll I)roses Bisnis PT. Pcrkcbunan Nusantara III 
(Persero), 2006, SKPTS Direksi No. 3.12/SKPTS/04/2006, Medan. 


