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ABSTRAK

PENGARUH KEMAMPUAN KARYAWAN, PROMOSI JABATAN,
KOMPENSASI, DISIPLIN KERJA DAN PENGAWASAN

TERHADAP KINERJA KARYAWAN
PADA PT. PLN (PERSERO)

DISTRIBUSI LAMPUNG

Oleh

Rifqi Rismadi

Sumber daya manusia sebagai penggerak organisasi dalam mencapai tujuannya.
Keberhasilan suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh kinerja individu
karyawannya. Cara untuk mewujudkan kinerja yang baik dapat dicapai melalui
pendidikan, pelatihan, pemberian kompensasi yang layak, pengawasan yang baik,
dan disiplin kerja. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh
kemampuan karyawan, promosi jabatan, kompensasi, disiplin kerja dan
pengawasan terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) Distribusi
Lampung.

Populasi dalam penelitian ini yaitu 100 orang pada PT. PLN (Persero) Distribusi
Lampung. Teknik pengambilan sampel yaitu probability sampling dengan
menggunakan simple random sampling sebanyak 50 responden. Metode yang
digunakan dalam penelitian ini adalah metode deskriptif verifikatif dengan
pendekatan ex-post-facto dan survey. Pengumpulan data dilakukan menggunakan
kuesioner. Analisis data menggunakan regresi linier multiple dan diolah dengan
program SPSS. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh antara
kemampuan karyawan, promosi jabatan, kompensasi, disiplin kerja dan
pengawasan terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) Distribusi
Lampung dengan kadar determinasi 0,632. Variabel pengawasan merupakan
variabel yang dominan mempengaruhi kinerja karyawan. Oleh karena itu, perlu
disarankan adanya peningkatan terhadap variabel-variabel tersebut sehingga
diperoleh kinerja karyawan yang baik.

Kata kunci : kemampuan karyawan, promosi jabatan, kompensasi, disiplin kerja,
pengawasan, kinerja karyawan
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I. PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Peranan Sumber Daya Manusia memiliki kedudukan yang sangat penting dan

strategis di dalam organisasi untuk mencapai tujuan. Sumber daya manusia

sangat penting bagi perusahaan dalam mengelola, mengatur, dan

memanfaatkan pegawai, sehingga dapat berfungsi secara produktif untuk

tercapainya tujuan perusahaan. Karyawan sangat berperan dalam keberhasilan

perusahaan. Seperti yang diketahui, bahwa karyawan dan perusahaan adalah

dua pihak yang saling membutuhkan karena tanpa adanya karyawan,

perusahaan tidak akan dapat berjalan dengan baik. Begitu pula sebaliknya,

tanpa adanya perusahaan maka karyawan tidak memiliki tempat untuk

bekerja.

Sumber Daya Manusia sebagai penggerak organisasi dalam mencapai

tujuannya, maka upaya-upaya organisasi dalam mendorong karyawan untuk

bekerja lebih baik harus terus dilakukan, dengan adanya karyawan-karyawan

yang bekerja secara baik ini, maka di harapkan hasil kerja (kinerja karyawan)

yang baik juga tercapai oleh karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Tercapainya tujuan

perusahaan tidak hanya tergantung pada peralatan modern, sarana dan
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prasarana yang lengkap, tetapi justru lebih tergantung pada manusia yang

melaksanakan pekerjaan tersebut. Keberhasilan suatu organisasi sangat

dipengaruhi oleh kinerja individu karyawannya. Menurut Prabu

Mangkunegara (2009: 67), kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas

dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan

tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya. Setiap

organisasi maupun perusahaan akan selalu berusaha untuk meningkatkan

kinerja karyawan demi tercapainya tujuan perusahaan.

Beberapa cara untuk mewujudkan kinerja yang baik dapat dicapai dengan

melalui pendidikan, pelatihan, pemberian kompensasi yang layak,

pengawasan, disiplin kerja. Melalui cara tersebut diharapkan akan lebih

memaksimalkan tanggung jawab atas pekerjaan mereka karena para karyawan

telah terbekali dan hal tersebut berkaitan dengan implementasi kerja mereka.

Salah satu bentuk usaha kongkrit untuk mendorong peningkatan kinerja

karyawan yaitu dengan cara meningkatkan kemampuan kerja agar setiap

karyawan mampu bekerja dengan baik. Pekerjaan yang dilakukan dengan

kemampuan kerja yang sesuai dengan jenis pekerjaan yang diberikan oleh

seorang karyawan, tentunya akan meningkatkan kualitas pelayanan dan

distribusi. Hal ini dikarenakan, karyawan dengan kemampuan yang telah

dimiliki sebelumnya sesuai dengan jenis pekerjaannya tentu akan lebih paham

dan siap terhadap tugas yang dihadapinya dalam pekerjaan.

Cara lain yang lazim dilaksanakan sebagai usaha meningkatkan kinerja

karyawan adalah dengan memberikan kebijaksanaan kompensasi yang wajar,
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yang bisa mencukupi semua kebutuhan hidupnya. Setiap individu dari suatu

organisasi mempunyai kepentingan dan tujuan sendiri ketika ia bergabung

pada organisasi tersebut. Bagi sebagian karyawan, satu-satunya alasan untuk

bekerja, yaitu mendapatkan balas jasa berupa upah sebagai alat tukar untuk

memenuhi kebutuhan hidupnya. Menurut Rivai (2004: 357), kompensasi

merupakan sesuatu yang diterima karyawan sebagai pengganti kontribusi jasa

mereka pada perusahan. Kompensasi  yang diterima karyawan haruslah sesuai

dengan jenis pekerjaannya. Kompensasi bukan hanya upah atau gaji,

melainkan masih banyak lagi seperti insentif, tunjangan, bonus, jaminan

kesehatan, dan lain-lain. Pengakuan terhadap hasil kerja seorang karyawan

juga merupakan upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan tersebut dan

termasuk ke dalam indikator kompensasi berupa reward. Bagi perusahaan

promosi jabatan merupakan aspek yang juga perlu untuk menghargai kerja

keras yang telah dilakukan oleh karyawannya. Promosi jabatan adalah

perpindahan yang memperbesar authority dan responsibility karyawan ke

jabatan yang lebih tinggi didalam suatu organisasi sehingga kewajiban, hak,

status, dan penghasilannya semakin besar (Hasibuan, 2008:108). Karyawan

yang memiliki prestasi yang baik atau mencapai target yang telah ditentukan

perusahaan dapat dipertimbangkan untuk pemberian promosi jabatan sesuai

dengan ketentuan dari pihak internal.

Disiplin kerja merupakan salah satu aspek yang mempengaruhi peningkatan

kinerja karyawan. Disiplin adalah kesediaan seseorang yang timbul dengan

kesadaran sendiri untuk mengetahui peraturan-peraturan yang berlaku dalam

organisasi (Rivai, 2004:444). Kinerja karyawan dinilai baik atau buruk dapat
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dilihat dari bagaimana karyawan tersebut disiplin dalam bekerja serta

menjalankan prosedur dan peraturan yang telah ditetapkan. Semakin

terciptanya karyawan yang memiliki disiplin tinggi tentu akan membuat

kinerja karyawan perusahaan tersebut baik, begitu pula sebaliknya. Setiap

perusahaan tentunya memiliki sistem manajerial yang telah diatur sedemikian

rupa agar kegiatan perusahaan terlaksana dengan baik. Terlaksananya kegiatan

perusahaan tentu haruslah dilakukan pengawasan oleh manager. Menurut

Lubis (2002: 154) Pengawasan adalah kegiatan manajer yang mengusahakan

agar pekerjaan-pekerjaan terlaksana sesuai dengan rencana yang ditetapkan

atau hasil yang dikehendaki, rencana yang betapapun baiknya akan gagal sama

sekali bilamana manajer tidak melakukan pengawasan. Pengawasan yang

dilakukan dimaksudkan agar manager dapat memahami kualitas kerja setiap

karyawannya apakah sudah lebih baik atau perlu dilatih kembali sehingga

manager dapat membuat keputusan untuk lebih meningkatkan kembali

kualitas dari para karyawannya apabila masih terdapat kekurangan.

Dilakukannya pengawasan oleh manager dapat membuat karyawan lebih

teratur dalam menaati peraturan yang telah dibuat oleh perusahaan.

Penelitian ini menyorot pada kinerja kerja karyawan pada perusahaan yaitu

PT. PLN (Persero) Distribusi Lampung. Perusahaan ini bergerak di bidang

pelayanan masyarakat dalam bentuk penyediaan listrik. PT. PLN (Persero)

Distribusi Lampung ini sepenuhnya milik negara dan bertujuan untuk

melayani masyarakat. Apabila dilihat dari produktifitasnya, perusahaan ini

sudah terbilang baik hanya saja masih terdapat beberapa kekurangan yang

terjadi di dalamnya. Dari informasi yang telah diperoleh dari karyawan PT.
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PLN (Persero) Distribusi Lampung, dapat diketahui bahwa kinerja karyawan

pada perusahaan ini  masih memiliki beberapa kelemahan antara lain

karyawan yang masih datang tidak tepat waktu.

Karyawan yang bekerja di perusahaan tersebut di rekrut berdasarkan latar

belakang pendidikan. Bagi lulusan SMK/SMA ditempatkan pada bagian

operator sedangkan bagi lulusan S1/D3 ditempatkan pada bagian kinerja.

Kemampuan yang dimiliki karyawan PT. PLN (Persero) Distribusi Lampung

sudah cukup memenuhi persyaratan dan sesuai dengan jenis pekerjaannya.

Dalam memupuk keahlian yang dimiliki oleh setiap karyawan, perusahaan

mengadakan pelatihan.

Tabel 1. Daftar Peserta Pendidikan Pelatihan Profesi Tahun 2016

No Unit / Sub Unit Perencanaan Realisasi (Lulus)

1 Kantor Distribusi

252

8
2 Area Tanjung Karang 68
3 Area Metro 87
4 Area Kotabumi 65

Jumlah 252 228
Sumber: PT PLN (Persero) Distribusi Lampung, 2017

Di tahun 2016 pegawai yang mengikuti dan lulus pendidikan pelatihan tidak

mencapai maksimal dari pegawai yang direncanakan untuk mengikuti dan

wajib lulus pendidikan pelatihan, hal ini disebabkan oleh beberapa faktor hal

yang menjadi penyebab pegawai untuk tidak mengikuti atau tidak lulus

pendidikan pelatihan, padahal hal ini sangat penting di dalam

implementasinya nanti dengan kinerja pegawai untuk dapat memenuhi kinerja

susut distribusi. Pegawai PT PLN (Persero) Distribusi Lampung yang telah

mengikuti pendidikan dan pelatihan belum menerapkan materi yang diajarkan
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sepenuhnya pada pekerjaannya dan  masih kurangnya evaluasi diklat

(pendidikan pelatihan) yang dilaksanakan oleh instansi. Evaluasi pendidikan

dan pelatihan sangatlah penting bagi individu ataupun organisasi, karena

tujuan evaluasi ini yaitu untuk mengetahui sejauh mana kegiatan pendidikan

dan pelatihan telah mencapai tujuan. Pada hakekatnya, program pendidikan

dan pelatihan diberikan sebagai tambahan bagi upaya memelihara dan

mengembangkan kemampuan serta kesiapan karyawan dalam melaksanakan

segala bentuk tugas maupun tantangan kerja yang dihadapinya. Untuk itu,

suatu organisasi atau instansi sebaiknya melakukan evaluasi secara

berkelanjutan terhadap kebutuhan diselenggarakannya program pendidikan

atau pelatihan tertentu bagi karyawan dalam lingkungan kerjanya. Pelatihan

yang diberikan oleh perusahaan merupakan cara untuk memberikan

pengetahuan dan pemahaman kepada karyawan tentang tugas dan fungsinya di

perusahaan. Dalam hal ini, pelatihan yang dilakukan belum cukup untuk dapat

meningkatkan kinerja bagi karyawan, terutama bagi karyawan baru sehingga

masih banyak yang belum menyadari pentingnya tugas mereka. Pelatihan

dibutuhkan karyawan pada suatu perusahaan untuk mampu menghasilkan

karyawan yang tanggap dan tidak mengabaikan tugas dan fungsinya.
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Tabel 2. Realisasi Pencapaian Kinerja

No Indikator
Realisasi Kinerja

2012 2013 2014 2015 2016
1 Perspektif Bisnis Internal 44.14 44.18 42.60 38.00 30.00
2 Perspektif Pelayanan

Pelanggan
15.00 10.00 15.00 19.80 14.69

3 Perspektif Keuangan 34.13 33.56 37.77 34.74 40.00
4 Perspektif Pembelajaran 5.00 5.00 4.00 4.00 4.00
5 Perspektif Administrasi - - - - -
6 Perspektif Pengawasan - (1.67) - (1.86) (1.38)

Total Nilai Bobot 98.27 91.07 99.37 94.68 87.31
Kategori K1 K1 K1 K1 K2

Sumber: Laporan Kinerja PT. PLN (Persero) Distribusi Lampung

1. PLN-K1 : bila, 90 ≤ Total Nilai Bobot ≤ 100

2. PLN-K2 : bila, 80 ≤ Total Nilai Bobot < 90

3. PLN-K3 : bila, 70 ≤ Total Nilai Bobot < 80

4. PLN-K4 : Total Nilai Bobot < 70

Menurut tabel diatas realisasi pencapaian kinerja PT.PLN (Persero) Distribusi

Lampung sudah cukup terbilang maksimal namun belum mencapai target yang

ditetapkan oleh perusahaan yaitu 95%, sedangkan pada tabel tersebut terlihat

pada tahun 2016 memiliki bobot nilai sebesar 87.31. Penilaian yang dilakukan

hanya sebanyak 1 kali selama enam bulan padahal dari perusahaan sudah

memberikan kompensasi yang terbilang sudah memadai. Namun, hal ini tidak

berdampak semangat pada karyawan untuk meningkatkan kinerja kerjanya

sehingga menimbulkan pertanyaan apakah kompensasi tersebut tidak

mendorong kinerja karyawan yang baik.
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Tabel 3. Jenis Pemberian Balas Jasa Pada Karyawan PT. PLN (Persero)
Distribusi Lampung Pada Tahun 2016

No Divisi Jenis Balas Jasa
1 Pimpinan Direktur - Gaji Pokok

- Tunjangan
- Asuransi Kesehatan
- BPRP (Bantuan pinjaman bagi

yang bekerja selama 5 tahun)
- Insentif lembur

2 Supervisor - Gaji Pokok
- Tunjangan
- Asuransi Kesehatan
- BPRP (Bantuan pinjaman bagi

yang bekerja selama 5 tahun
lebih)

- Insentif lembur
3 Keuangan - Gaji Pokok

- Tunjangan
- Asuransi Kesehatan
- BPRP (Bantuan pinjaman bagi

yang bekerja selama 5 tahun
lebih)

- Insentif lembur
4 Quality Control (Operator) - Gaji Pokok

- Tunjangan
- Asuransi Kesehatan
- BPRP (Bantuan pinjaman bagi

yang bekerja selama 5 tahun
lebih)

- Premi sip
- Insentif lembur

5 Staff - Gaji Pokok
- Tunjangan
- Asuransi Kesehatan
- BPRP (Bantuan pinjaman bagi

yang bekerja selama 5 tahun
lebih)

- Insentif lembur
Sumber: Bagian SDM PT. PLN (Persero) Distribusi Lampung

Berdasarkan tabel jenis pemberian balas jasa tersebut, kompensasi yang telah

diterima sudah terbilang memadai dan sesuai dengan ketetapan upah minimum

yang berlaku. Upah yang diterima oleh karyawan sesuai dengan tingkat
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pendidikan serta jenis pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan tersebut.

Pemberian balas jasa tersebut dapat meningkatkan kepuasan kerja bagi

karyawan dengan harapan dapat bekerja secara optimal. Hanya saja, secara

psikologis perusahaan belum mampu memberikan balas jasa reward berupa

pujian kepada karyawan yang telah bekerja dengan baik. Namun, secara

material perusahaan telah memberikan balas jasa yang terbilang telah

memadai.

Seorang karyawan bagian SDM mengatakan bahwa tidak semua karyawan

yang berprestasi mendapatkan pujian atas kinerja yang telah dicapainya dan

hanya orang-orang tertentu. Terlebih lagi hanya beberapa karyawan saja yang

diberikan tanggungjawab tugas dalam satu bidang sehingga karyawan yang

lain terkadang santai dan melalaikan tugas pokoknya. Hal ini dapat

mengakibatkan kecemburuan sosial terhadap sesama karyawan. Karyawan

yang merasa kinerjanya tidak dihargai dapat menyebabkan kinerjanya

menurun dan berpikir pendek dalam menjalankan tugasnya.

Tabel 4. Promosi Karyawan Berdasarkan Kinerja Pada PT. PLN
(Persero) Distribusi Lampung Tahun 2013-2016

Tahun Karyawan yang
akan dipromosikan

(orang)

Karyawan yang
mendapatkan promosi

(orang)

Bidang yang
dipromosikan

2013 5 1 SDM

2014 6 2
Engineering,
Operasional

2015 5 1 SDM

2016 4 1 SDM
Total 20 5

Sumber: Bagian SDM PT. PLN (Persero) Distribusi Lampung
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Berdasarkan tabel tersebut, promosi jabatan yang terdapat di PT. PLN

(Persero) Distribusi Lampung sebenarnya mencakup semua bidang, biasanya

kuota yang tersedia dalam promosi jabatan disesuaikan dengan berapa kuota

jabatan yang kosong dengan cara job posting. Hal ini berjalan hanya secara

internal dan tertutup sehingga karyawan yang mendapat promosi jabatan tidak

dapat diketahui apakah memiliki prestasi dan kinerja yang baik atau tidak.

Karyawan yang bekerja di PT. PLN (Persero) Distribusi Lampung memiliki

hari kerja selama lima hari dalam seminggu yaitu senin-jumat. Perusahaan ini

mulai bekerja pada pukul 07.30-16.00 dan waktu istirahat pada pukul 12.00-

13.00. Berdasarkan wawancara dengan salah seorang karyawan bidang sdm

seringkali ada karyawan yang datang tidak tepat waktu terutama pada saat

istirahat, masih banyak karyawan yang terlambat datang ke perusahaan.

Biasanya setelah waktu istirahat berakhir, karyawan belum mulai produktif

dan kondusif dalam melakukan pekerjaan akibat dari karyawan yang datang

tidak tepat waktu. Perusahaan telah memberikan teguran lisan dan tulisan bagi

karyawan yang tidak menaati peraturan. Namun, selalu saja masih ada yang

tidak tepat waktu.
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Tabel 5. Tingkat Absensi Karyawan PT. PLN (Persero) Distribusi
Lampung Semester II Tahun 2016

Minggu ke Hari
Kerja

Jumlah
Karyawan

Jumlah
Jam Kerja

Jumlah
Absensi

Mei 26 120 3100 130
Juli 20 120 2400 321
Agustus 26 120 3100 252
September 26 120 3100 210
Oktober 26 120 3100 318
November 26 120 3100 317

Total 18.000 1.548
Tingkat Absensi (%) 8.9

Sumber: Bagian SDM PT. PLN (Persero) Distribusi Lampung

Berdasarkan tabel tersebut, dapat dilihat bahwa tingkat absensi karyawan pada

PT PLN (Persero) Distribusi Lampung sebesar 8.9%. Hal ini dapat dikatakan

cukup tinggi dalam arti masih banyak karyawan yang tidak hadir serta tidak

tepat waktu. Loyalitas karyawan terhadap pekerjaannya dapat dilihat melalui

sikap karyawan dalam menjalankan tugas serta tanggung jawab yang

diberikan. Karyawan yang masih kurang memiliki rasa tanggung jawab dalam

menjalankan kewajibannya terhadap perusahaan, secara tidak langsung dapat

mempengaruhi kinerja karyawan pada perusahaan tersebut sehingga tujuan

perusahaan dalam jangka waktu cepat dapat terhambat. Kedisiplinan kerja

biasanya dapat dipengaruhi oleh pengawasan yang dilakukan oleh supervisor

ataupun pimpinan perusahaan.

Pengawasan yang ada di PT. PLN (Persero) Distribusi Lampung hanya

dilakukan sebanyak 2 kali dalam setahun. Menurut survei yang saya lakukan

beberapa hari kurangnya koordinasi menyebabkan pengawasan terhadap

karyawan tidak terlaksana dengan baik, akibat kurangnya pengawasan yang

dilakukan oleh atasan terhadap karyawan sehingga memicu ketidaksesuaian
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informasi yang diterima dan juga dapat menurunkan kinerja karyawan

Intensitas pengawasan yang dilakukan dapat mempengaruhi kinerja karyawan

karena supervisor ataupun pimpinan perusahaan mengetahui dengan baik

bagaimana perilaku karyawan dalam melakukan pekerjaan. Dilihat dari

seberapa sering pimpinan perusahaan ataupun supervisor melakukan

pengawasan, hal tersebut belum mampu mengoptimalkan kinerja karyawan.

Jarangnya dilakukan pengawasan dapat menurunkan semangat karyawan

untuk dapat terus meningkatkan kinerja yang dimilikinya.

Berdasarkan uraian latar belakang tersebut, untuk mengetahui apakah

kemampuan karyawan, promosi jabatan, kompensasi, disiplin kerja, dan

pengawasan dapat mempengaruhi Kinerja Karyawan, maka peneliti tertarik

untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Kemampuan

Karyawan, Promosi Jabatan, Kompensasi, Disiplin Kerja, dan

Pengawasan Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. PLN (Persero)

Distribusi Lampung”.

B. Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah, Identifikasi masalah dalam penelitian ini

adalah.

1. Kinerja Karyawan PT. PLN (Persero) Distribusi Lampung dalam proses

pencapaiannya masih belum optimal. Karyawan dinilai kurang disiplin

waktu, kurang bertanggungjawab.
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2. Pelatihan yang dilakukan PT. PLN (Persero) Distribusi Lampung masih

belum optimal untuk meningkatkan kinerja karyawan dan belum adanya

evaluasi pelatihan.

3. Kompensasi yang diberikan oleh PT. PLN (Persero) Distribusi Lampung

sudah terbilang memadai hanya saja masih terdapat beberapa kekurangan

dalam bentuk non material.

4. Sistem promosi jabatan yang sudah ada pada PT. PLN (Persero) Distribusi

Lampung tidak membuat karyawan bekerja secara maksimal. Masih

terdapat karyawan yang kurang memiliki semangat untuk meningkatkan

kinerjanya.

5. Karyawan PT. PLN (Persero) Distribusi Lampung masih kurang dalam

disiplin waktu sehingga masih sering terlambat saat datang ke kantor.

6. Pengawasan yang dilakukan pimpinan perusahaan PT. PLN (Persero)

Distribusi Lampung masih belum optimal sehingga terdapat pekerja yang

kurang bersemangat dalam bekerja.

C. Pembatasan Masalah

Penelitian ini dibatasi pada Kemampuan Karyawan, Promosi Jabatan,

Kompensasi, Disiplin Kerja, dan Pengawasan serta Kinerja Karyawan.

D. Rumusan Masalah

Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah.

1. Apakah Kemampuan Karyawan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan

PT. PLN (Persero) Distribusi Lampung?
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2. Apakah Promosi Jabatan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT.

PLN (Persero) Distribusi Lampung?

3. Apakah Kompensasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT. PLN

(Persero) Distribusi Lampung?

4. Apakah Disiplin Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT. PLN

(Persero) Distribusi Lampung?

5. Apakah Pengawasan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT. PLN

(Persero) Distribusi Lampung?

6. Apakah Kemampuan Karyawan, Promosi Jabatan, Kompensasi, Disiplin

Kerja, Pengawasan secara simultan berpengaruh terhadap Kinerja

Karyawan PT. PLN (Persero) Distribusi Lampung?

E. Tujuan Penelitian

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui.

1. Kemampuan Karyawan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT. PLN

(Persero) Distribusi Lampung.

2. Promosi Jabatan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT. PLN

(Persero) Distribusi Lampung.

3. Kompensasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT. PLN (Persero)

Distribusi Lampung.

4. Disiplin Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT. PLN (Persero)

Distribusi Lampung.

5. Pengawasan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT. PLN (Persero)

Distribusi Lampung.
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6. Kemampuan Karyawan, Promosi jabatan, Kompensasi, Disiplin Kerja, dan

Pengawasan secara simultan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT.

PLN (Persero) Distribusi Lampung.

F. Manfaat Penelitian

Manfaat dalam penelitian ini adalah.

1. Manfaat teoritis

Memberikan sumbangan ilmu pengetahuan bagi pengembangan teori

mengenai pengaruh Kemampuan Karyawan, Promosi Jabatan,

Kompensasi, Disiplin Kerja, dan Pengawasan terhadap Kinerja Karyawan.

2. Manfaat Praktis

a. Penelitian ini dapat memberikan bukti empiris mengenai pengaruh

Kemampuan Karyawan, Promosi Jabatan, Kompensasi, Disiplin Kerja,

dan Pengawasan serta Kinerja Karyawan terhadap Kinerja Karyawan.

b. Bagi Perusahaan, diharapkan dapat menjadi salah satu sumber

informasi untuk meninjau kembali manajemen SDM kaitannya

mengenai Kemampuan Karyawan, Promosi Jabatan, Kompensasi,

Disiplin Kerja, dan Pengawasan serta Kinerja Karyawan dan Kinerja

Karyawan.

c. Penelitian ini diharapkan dapat berguna bagi pengembangan

perusahaan dengan menelaah bagaimana sebaiknya Kinerja Karyawan

ditingkatkan sehingga dapat mengarahkan seluruh anggota dengan baik

guna mencapai tujuan perusahaan.
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d. Penelitian ini diharapkan dapat mendukung penelitian lain yang

relevan serta dapat dijadikan referensi untuk penelitian-penelitian

selanjutnya kaitannya mengenai Kemampuan Karyawan, Promosi

Jabatan, Kompensasi, Disiplin Kerja, dan Pengawasan serta Kinerja

Karyawan.

G. Ruang Lingkup Penelitian

Ruang lingkup dalam penelitian ini adalah.

1. Objek penelitian

Objek penelitian yang akan diteliti adalah Kemampuan Karyawan (X1),

Promosi Jabatan (X2), Kompensasi (X3), Disiplin Kerja (X4), dan

Pengawasan (X5) serta Kinerja Karyawan (Y).

2. Subjek penelitian

Subjek penelitian ini adalah karyawan.

3. Tempat penelitian

Tempat penelitian ini adalah PT. PLN (Persero) Distribusi Lampung.

4. Waktu penelitian

Penelitian ini dilaksanakan pada tahun 2016/2017.

5. Ruang Lingkup ilmu

Ruang lingkup ilmu penelitian ini adalah ilmu bidang manajemen sumber

daya manusia.



II. TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA DAN HIPOTESIS

A. Tinjauan Pustaka

1. Kinerja Karyawan

1.1 Pengertian Kinerja

Kinerja merupakan “ hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat

dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen dan

memberikan kontribusi pada ekonomi “ (Wibowo, 2010:7). Kinerja

atau dalam bahasa inggris adalah performance,  yaitu: “hasil kerja

yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam

organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-

masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan

secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun

etika “ (Prawirosentono, 2008:2).

1.2 Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merupakan hal yang mempengaruhi seberapa besar

karyawan tersebut memberikan kontribusi kepada suatu entitas.

Menurut Prabu Mangkunegara (2009:67), kinerja karyawan adalah
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hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang

pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab

yang diberikan kepadanya. Sedangkan menurut Prawirosentono dalam

buku karangan Sutrisno (2011:170) juga menyatakan bahwa kinerja

karyawan adalah hasil yang dapat dicapai oleh karyawan dalam suatu

organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-

masing dalam rangka pencapaian tujuan organisasi. Kinerja karyawan

biasanya dilakukan pengukuran melalui kualitas dan kuantitas

berdasarkan pelaksanaan pekerjaan dan kepuasan yang dirasakan oleh

karyawan tersebut selama bekerja di suatu perusahaan. Berdasarkan

pemaparan beberapa ahli di atas dapat diketahui bahwa kinerja

karyawan adalah prestasi kerja secara kualitas dan kuantitas yang

diperoleh seseorang dalam melaksanakan tugas yang telah dibebankan

kepadanya dengan kemampuannya.

1.3 Faktor yang mempengaruhi Kinerja Karyawan

Menurut Pasolong (2010:186) faktor-faktor yang mempengaruhi

kinerja pegawai adalah sebagai berikut.

1. Kemampuan, yaitu kemampuan dalam suatu bidang yang
dipengaruhi oleh bakat, intelegensi(kecerdasan) yang mencukupi
dan minat.

2. Kemauan, yaitu kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang
tinggi untuk tujuan organisasi.

3. Energi, yaitu sumber kekuatan dari dalam diri seseorang. Dengan
adanya energi, seseorang mampu merespon dan bereaksi terhadap
apapun yang dibutuhkan, tanpa berpikir panjang atau perhatian
secara sadar sehingga ketajaman mentl serta konsentrasi panjang
dalam mengelola pekerjaan menjadi lebih tinggi.

4. Teknologi, yaitu penerapan pengetahuan yang ada untuk
mempermudah dalam melakukan pekerjaan.
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5. Kompensasi, yaitu sesuatu yang diterima oleh pegawai sebagai
balas jasa atas kinerja dan manfaat baginya.

6. Kejelasan tujuan, yaitu tujuan harus dicapai oleh pegawai. Tujuan
ini harus jelas agar pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai dapat
terarah dan berjalan lebih efektif.

7. Keamanan, yaitu kebutuhan manusia yang fundamental, karena
pada umumnya seseorang yang merasa aman dalam melakukan
pekerjaan akan berpengaruh terhadap kinerjanya.

Faktor pendorong kinerja paling utama yaitu kemampuan, tanpa

adanya kemampuan yang sesuai dengan bidangnya karyawan tidak

dapat mengerjakan pekerjaannya dengan maksimal. Segala sesuatu

yang kita kejakan harus disertai dengan kemauan. Apabila kita

melakukan sesuatu dengan kemauan yang sungguh-sungguh maka

hasil yang dicapai akan memuaskan, sehingga kemauan merupakan

salah satu faktor kinerja kerja. Ada kemauan, pasti ada energi yang

dibutuhkan. Seseorang yang bekerja dengan giat memerlukan energi

yang cukup banyak karena banyak hal yang dikerjakan contohnya

berpikir, melakukan pekerjaan berat dan sebagainya. Seiring

perkembangan zaman, teknologi juga dibutuhkan sebagai pendorong

kinerja.

Teknologi yang digunakan sebagai fasilitas dalam menjalankan

pekerjaannya sesuai dengan bidangnya sehingga mempermudah

karyawan untuk melakukan pekerjaannya dengan maksimal. Tidak

hanya teknologi, kompensasi juga termasuk faktor pendorong baiknya

kinerja yang dilakukan oleh seorang karyawan. Kompensasi terkadang

menjadi pemicu seseorang untuk dapat melakukan pekerjaannya

dengan baik. Apabila kompensasi yang diberikan perusahaan tinggi
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maka karyawan tersebut secara tidak langsung bertanggungjawab

untuk bekerja dengan maksimal. Kompensasi merupakan  balas jasa

perusahaan kepada karyawan atas kinerja yang dilakukannya. Sehingga

karyawan memiliki tujuan dalam melakukan pekerjaannya. Bagi pihak

perusahaan, faktor pendorong kinerja karyawan juga berkaitan dengan

tujuan perusahaan itu sendiri. Kejelasan tujuan haruslah terarah dengan

baik dan jelas dengan begitu karyawan dapat melakukan pekerjaannya

dengan benar serta mencapai tujuan perusahaan tersebut. Keamanan

yang diberikan perusahaan kepada karyawan dalam bekerja juga perlu

dipertimbangkan, karena apabila pekerjaan yang dilakukan tidak

disertai dengan tingkat keamanan yang baik maka akan beresiko

terhadap karyawan dalam melakukan pekerjaannya  dan juga akan

berdampak buruk bagi perusahaan.

1.4 Penilaian Ukuran Kinerja

Penilaian kinerja penting dilakukan untuk mengukur dan mengevaluasi

kinerja karyawan walaupun sering kali dianggap negatif bagi

karyawan. padahal penilaian kinerja bermanfaat baik bagi perusahaan

maupun karyawan. Proses penilaian kinerja menurut Mondy

(2008:260), yaitu.

1. Mengidentifikasi tujuan-tujuan penilaian spesifik

2. Menetapkan kriteria-kriteria kinerja dan mengkomunikasikannya

kepada karyawan

3. Memeriksa pekerjaan yang dijalankan
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4. Menilai kinerja

5. Mendiskusikan penilaian bersama karyawan

Untuk mengetahui kinerja karyawan diperlukan kegiatan-kegiatan

khusus.  Sutrisno (2010: 179) mengajukan 6 (enam) kinerja primer

yang dapat digunakan untuk mengukur kinerja, yaitu.

a) Quality (Kualitas)
Kualitas merupakan tingkat sejauh mana proses atau hasil
pelaksanaan kegiatan mendekati kesempurnaan atau mendekati
tujuan yang diharapkan.

b) Quantity (kuantitas)
Kuantitas merupakan jumlah yang dihasilkan, misalnya jumlah
rupiah, unit, atau siklus kegiatan yang dilakukan.

c) Timeliness (ketepatan waktu)
Ketepatan waktu merupakan sejauh mana suatu kegiatan
diselesaikan pada waktu yang dikehendaki, dengan memerhatikan
koordinasi output yang lain serta waktu yang tersedia untuk
kegiaatan orang lain.

d) Cost Efectiveness (efektivitas biaya)
Eektivitas biaya merupakan tngkat sejauh mana penggunaan
sumber daya organisasi (manusia, keuangan, teknologi, dan
material) dimaksimalkan untuk mencapai hasil tertinggi atau
pengurangan kerugian dari setiap unit penggunaan sumber daya

e) Need for supervision (keperluan pengawasan)
Keprluan pengawasan merupakan tingkat sejjauh mana seseorang
pekerja dapat melaksanakan suatu fungsi pekerjaan tanpa
memerlukan pengawasan seorang supervisor untuk mencegah
tindakan yang kurang diinginkan

f) Interpersonal Impact (dampak interpersonal)
Dampak interpersonal merupakan tingkat sejauh mana karyawan
memelihara haarga diri, nama baik, dan kerja sama di antara rekan
kerja dan bawahan.

Kinerja karyawan perlu dilakukan penilaian dengan tujuan agar

perusahaan serta mengevaluasi sebatas mana kinerja yang telah

dilakukan karyawan terhadap perusahaan. Penilaian ini dilakukan

dengan mengidentifikasi tujuan penilaian tersebut secara spesifik.

Mengidentifikasi tujuan penilaian dapat membantu untuk melanjutkan
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yaitu menetapkan kriteria-kriteria kinerja. Dikarenakan point-point

yang dinilai telah ditetapkan maka harus dikomunikasikan kepada

karyawan. Selanjutnya, atasan memeriksa pekerjaan yang sedang

dijalankan karyawan lalu menilai kinerjanya. Setelah penilaian tersebut

dilakukan, hasil penilaian tersebut didiskusikan dengan karyawan

untuk menemukan solusi dalam mengatasi kinerja yang buruk.

1.5 Tujuan Penilaian

Tujuan penilaian kinerja dikatagorikan sebagai suatu yang bersifat

evaluation dan development (Umam, 2010:191) suatu yang bersifat

evaluation harus menyelesaikan :

a. hasil penilaian digunakan sebagai dasar pemberian kompensasi

b. hasil penilaian digunakan sebagai staffing decision

c. hasil penilaian digunakan sebagai dasar mengevaluasi sistem

seleksi.

Tujuan penilaian kinerja pada umumnya sebagai salah satu informasi

apakah karyawan melakukan pekerjaannya dengan maksimal atau

tidak dalam bekerja. Selain dari itu, hasil penelitian kinerja digunakan

sebagai evaluasi sistem seleksi pada karyawan, serta menjadi dasar

pemberian kompensasi yang dilakukan perusahaan. Penilaian kinerja

terhadap karyawan yang sesuai keinginan perusahaan akan berdampak

baik bagi karyawan tersebut. Ini dikarenakan apabila karyawan

memiliki penilaian yang baik maka perusahaan akan memberikan

fasilitas ataupun kompensasi yang seimbang dengan usaha yang telah
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dilakukan oleh karyawan. Namun, begitupula sebaliknya apabila

penilaian yang dimiliki buruk maka perusahaan akan dapat

mempertimbangkan kualitas serta balas jasa dari karyawan tersebut.

1.6 Dimensi Kinerja

Menurut Gomes (2003:134) dimensi kinerja yaitu.

1. Quality of Work, mencakup akurasi. Keahlian dan kesempurnaan
dalam pekerjaan

2. Quantitiy of Work, mencakup banyaknya bentuk yang diproses,
lama waktu yang digunakan dan banyaknya kesalahan yang
dilakukan

3. Job Knowledge, pemahaman karyawan mengenai fakta-fakta atau
faktor-faktor yang berhubungan dengan pekerjaan

4. Cooperation, kemampuan dan kerelaan atau bekerja dengan rekan,
penyelia dan bawalah untuk mencapai tujuan organisasi bersama

5. Initiative, merupakan kesungguhan dalam meminta tanggung
jawab, memulai diri dan tidak gentar untuk memulai

6. Creativeness, keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dan
tindakan untuk menyelesaikan persoalan yang muncul

7. Dependability, merupakan aspek penilaian kinerja dimana pekerja
mengikuti petunjuk dan kebijakan perusahaan tanpa pengawasan
dari penyelia

8. Personal qualities, meliputi kepribadian, penampilan, sosiobilitas,
kepemimpinan dan integrasi.

Setiap perusahaan yang baik dan maju dapat dilihat dari kualitas dan

kuantitas pekerjaannya. Semakin tinggi kualitas dan kuantitas

pekerjaan semakin baik perusahaan tersebut. Ini dikarenakan

perusahaan yang demikian akan menuntut karyawannya untuk

melakukan pekerjaan dengan sebaik-baiknya sehingga karyawannya

juga memiliki kualitas terhadap dirinya dari segi kepribadian.,

penampilan, kepemimpinan dan lain-lain untuk dapat mencapai tujuan

perusahaan tersebut. Selain kualitas dan kuantitas yang dimiliki
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karyawan, kreatifitas dan inisiatif dari masing-masing personel

perusahaan juga dibutuhkan agar pekerjaan yang dihasilkan tidak

monoton dan selalu menimbulkan hal-hal yang baru dengan cekatan.

Karyawan juga harus memahami betul tentang apa yang ia kerjakan

sehingga kesalahan yang akan terjadi dapat diminimalkan.

Ketika melakukan pekerjaan, seorang karyawan harus mampu untuk

bekerja sama dengan orang-orang dilingkungan pekerjaannya yang

akan menimbulkan keselarasan antar setiap karyawan dalam

memberikan informasi. Dengan bekerjasama, setiap karyawan akan

mampu untuk mengikuti petunjuk serta kebijakan yang diterapkan

perusahaan dengan baik.

2. Kemampuan Karyawan

2.1 Pengertian Kemampuan Karyawan

Kemampuan (abilities) seseorang akan turut serta menentukan kinerja

dan hasilnya. Kemampuan atau abilities ialah bakat yang melekat pada

seseorang untuk melakukan suatu kegiatan secara fisik atau mental

yang ia peroleh sejak lahir, belajar, dan dari pengalaman.  Kemahiran

(skill) biasanya diartikan kemampuan dalam menangani suatu tugas

(pekerjaan) dengan menggunakan tenaga fisiknya tetapi ada juga yang

berpendapat bahwa kemampuan dan kemahiran itu sama saja artinya

(Soehardi, 2003:24). Misalnya yang disebut management skill,

biasanya tidak menggunakan tenaga fisik melainkan mentalnya.
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Sumber daya manusia yang memiliki kemampuan tinggi sangat

menunjang tercapainya visi dan misi organisasi untuk segera maju dan

berkembang pesat, guna mengantisipasi kompetisi global.

Kemampuan yang dimiliki seseorang dan membuatnya berbeda dengan

yang mempunyai kemampuan rata-rata atau biasa saja. As’ad

(2000:156) mendefinisikan kemampuan (ability) sebagai “karakteristik

individual seperti intelegensi, keterampilan tangan (manual skill),

traits, yang semuanya merupakan kekuatan potensial yang dimiliki

seseorang untuk melakukan aktifitas tertentu dan sifatnya relatif

stabil”. Pendapat lain dari Robbins (2001:46) mendefinisikan

kemampuan pegawai sebagai “kapasitas individu untuk mengerjakan

berbagai tugas dalam suatu pekerjaan”. Menurut Wahjono (2010: 5)

“kemampuan adalah suatu kapasitas individu untuk mengerjakan

berbagai tugas dalam suatu pekerjaan”.

Selanjutnya Sofyandi (2007: 53) menyatakan bahwa “kemampuan

adalah sifat yang dibawa dari lahir atau dipelajari yang memungkinkan

seseorang menyelesaikan pekerjaanya”. Dari beberapa pendapat

tersebut dapat diketahui bahwa, kemampuan adalah suatu kapasitas

yang dimiliki seseorang untuk melaksanakan berbagai kegiatan atau

tugas dalam suatu pekerjaan bersifat stabil (bertahan dalam diri

seseorang), yang dapat dilihat dari intelegensia, bakat, dan

pengetahuan.



26

Menurut Wahjono (2010: 56-58) seluruh kemampuan seseorang
individu pada hakikatnya tersusun dari dua perangkat faktor yaitu.
a) Kemampuan intelektual yaitu kemampuan yag dibutuhkan untuk

melakukan berbagai aktivitas mental berfikir, menalar dan
memecahkan masalah.  Tujuan dimensi yang paling sering dikutip
yang membentuk kemampuan intelektual adalah kemahiran
berhitung, pemahaman verbal, kecepatan konseptual, penalaran
induktif, visualisasi ruang, dan ingatan (memori).

b) Kemampuan fisik yaitu kemampuan melakukan tugas yang
menuntut staminan (daya tahan), ketangkasan fisik, dan kekuatan.

3. Promosi Jabatan

3.1 Pengertian Promosi Jabatan

Promosi adalah apabila seseorang dipindahkan dari satu ke pekerjaan

lain yang ditanggung jawabnya lebih besar, tingkatan hirarki jabatan

lebih tinggi dan penghasilannya pun jauh lebih besar (Siagian,

2010:169). Promosi adalah perpindahan yang memperbesar authority

dan responsibility karyawan ke jabatan yang lebih tinggi didalam suatu

organisasi sehingga kewajiban, hak, status, dan penghasilannya

semakin besar (Hasibuan, 2008:108).

Menurut Malayu S.P Hasibuan (2002:127) bahwa promosi jabatan

bertujuan untuk:

a. memberikan pengakuan jabatan dan imbalan jasa yang semakin
besar kepada karyawan yang berprestasi tinggi.

b. menimbulkan kepuasan dan kebanggaan pribadi status sosial yang
semakin tinggi.

c. merangsang peningkatan semangat kerja serta kepuasan karyawan
sehingga kinerja dan produktivitas kerjanya meningkat.

d. menjamin stabilitas kepegawaian dengan dasar dan pada waktu
yang tepat serta penilaian yang jujur.

e. menambah dan memperluas pengetahuan serta pengalaman kerja
para karyawan.
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3.2 Manfaat dan dampak yang diharapkan dari Promosi

Hampir setiap kegiatan promosi dimaksudkan dapat memperoleh

dampak yang positif pada perusahaan yang bersangkutan. Dalam skala

normal, memang tidak ada perusahaan yang mengharapkan hari esok

agar mengalami depresi kemunduran dan kebangkrutan. Alternatif

jatuh pada pilihan dengan melaksanaakan program-program promosi

bagi tenaga kerjanya sehingga dampak positif dapat tercermin pada

perusahaan.

Menurut Sastrohadiwiryo (2002;261) manfaat dan dampak dari

promosi antara lain:

1. Meningkatkan moral kerja. Walaupun yang berpengaruh dalam
meningkatkan semangat dan kegairahan kerja para tenaga kerja,
tidak hanya promosi, hanya masih banyak faktor lain yang sangat
mendasar dalam mempengaruhi meningkatnya semangat dan
kegairahan kerja, akan tetapi promosi merupakan salah satu faktor
yang dilakukan demi mewujudkan tujuan tersebut diatas. Namun
telah menjadi kesadaran manajemen bahwa kadang kala promosi
hanya dalam jangka waktu tertentu saja mampu meningkatkan
moral kerja, dalam jangka panjang kadang promosi ini memberi
dampak sesuai dengan yang diharapkan oleh perushaan. Akibatnya
follow up promosi dalam kondisi biasa-biasa saja. Tantangan bagi
manajemenlah apabila kondisi ini timbul sekaligus merupakan
kondisi yang perlu mendapat penanganan.

2. Meningkatkan disiplin kerja. Disiplin kerja merupakan kondisi
ketaatan dan keteraturan terhadap kebijakan dan pedoman normatif
yang telah digariskan oleh manajemen yang mempunyai
wewenang. salah satu kegiatan promosi diperuntukkan guna
menjamin kondisi tersebut diatas sehingga dengan disiplin kerja
yang tinggi, tenaga kerjapun mampu memberikan output
produktivitas kerja yang tinggi pula.

3. Terwujudnya iklim organisasi yang menggairahkan. Terciptanya
iklim organisasi yang menggairahkan pada diri para tenaga kerja
dalam suatu perusahaan, merupakan salah satu pengharapan dari
setiap individu yang terlibat didalamnya. Oleh karena itu,
merealisasikan pengharapan tersebut, alternatif yang dipilih adalah
melakukan promosi bagi para tenaga kerja yang telah memenuhi
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kriteria yang telah ditetapkan serta pedoman-pedoman yang
berlaku sehingga harmonisasi antar tenaga kerja akan terwujud.

4. Meningkatkan produktivitas kerja. Dengan menduduki jabatan atau
pekerjaan yang lebih tinggi dibandingkan dengan jabatan atau
pekerjaan sebelumnya, diharapkan tenaga kerja mampu
meningkatkan produktivitas kerja mereka. Dengan moral kerja,
disiplin kerja yang tinggi dan ditunjang dengan iklim organisasi
yang menggairahkan diharapkan dapat meningkatkan produktivitas
kerja. Salah satu cara untuk menunjang hal tersebut  di atas, perlu
diadakan promosi bagi tenaga kerja yang telah mempunyai
kualifikasi sesaui dengan yang telah ditetapkan. Kegiatan iini
barangkali tidak perlu ditawar lagi.

3.3 Prosedur Pelaksanaan Promosi

Dalam pelaksanaan promosi jabatan, perusahaan menghargai atas

kemampuan, keterampilan serta prestasi kerja yang baik, yang telah

dicapai oleh karyawannya dengan memberikan kepercayaan untuk

menduduki suatu jabatan yang lebih tinggi dari jabatan sebelumnya

dalam rangka pemberdayagunaan kesempatan pada SDM untuk

mengembangkan diri dan mencapai jenjang karir yang lebih baik.

Promosi dapat menjadi motivasi yang mendorong setiap karyawan

untuk bekerja lebih baik, giat, dan bersemangat dalam melaksanakan

pekerjaan untuk meningkatkan prestasi kerjanya. Hal ini dapat

dipahami bahwa setiap orang itu akan mau bekerja mati-matian dalam

suatu perusahaan karena dia berharap ada harapan untuk mendapat

promosi ke jenjang yang lebih tinggi.

Menurut Saydam (2006: 38-40), ada tiga prosedur pelaksanaan
promosi jabatan, yaitu:

1. promosi berdasarkan prestasi kerja
Memberikan promosi berdasarkan prestasi kerja banyak dilakukan
oleh perusahaan besar yang para karyawannya sudah terlatih
dengan system prestasi kerja yang sudah teratur. Apabila dasar



29

prestasi kerja benar-benar diterapkan dalam perusahaan, akan sulit
melakukan promosi jabatan karena prestasi kerja sendiri
memerlukan suasana persaingan yang amat ketat.

2. promosi berdasarkan senioritas
Sistem promosi senioritas dalam pelaksanaannya berarti program
promosi masa kerja lebih diutamakan sebagai bahan pertimbangan
sehingga karyawan yang memiliki masa kerja paling lama
mendapat prioritas untuk memperoleh promosi. Sistem promosi ini
memiliki kelemahan karena pelaksanaan promosi ini kurang
memperhatikan faktor kecakapan dan kemampuan karyawan.
Promosi senioritas ini dianggap paling mudah untuk dilaksanakan
dan mungkin paling objektif. Senioritas dapat diukur dan lebih
transparan dibandingkan dengan dasar promosi system prestasi
kerja yang sulit diukur dan tertutup.

3. promosi berdasarkan prestasi kerja dan senioritas
Untuk memenuhi harapan semua karyawan, maka kebanyakan
perusahaan menggunakan pola gabungan prestasi kerja dan
senioritas. Sistem gabungan ini dianggap lebih objektif dan lebih
dapat diterima oleh semua karyawan. Sistem gabungan ini, apabila
ada dua orang karyawan yang sama masa kerjanya, dengan tingkat
prestasi kerja yang berbeda, maka yang mendapat promosi pertama
adalah yang memiliki prestasi kerja yang lebih tinggi diantaranya.
Demikian pula sebaliknya, apabila dua karyawan mempunyai
prestasi kerja yang sama, tetapi salah satu memiliki senioritas yang
lebih tinggi, maka yang memiliki tingkat senioritas yang lebih
tinggilah yang mendapat prioritas pertama untuk promosi.

Prosedur pengangkatan karyawan melalui promosi jabatan, baik

bersifat tetap maupun sementara benar-benar dilaksanakan atas

dasar objektivitas baik promosi dengan system prestasi kerja,

senioritas, maupun gabungan antara prestasi kerja dan senioritas.

Prosedur promosi akan memotivasi kerja karyawan untuk lebih

baik.
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4 Kompensasi

4.1 Pengertian Kompensasi

Menurut Rivai (2004: 357), kompensasi merupakan sesuatu yang

diterima karyawan sebagai pengganti kontribusi jasa mereka pada

perusahaan. Kompensasi menjadi alasan utama mengapa kebanyakan

orang mencari pekerjaan. Ini merupakan salah satu jenis pemberian

penghargaan kepada individu atau karyawan dalam melakukan tugas

disuatu perusahaan. Untuk mencapai tujuan, suatu perusahaan harus

menjaga karyawannya dengan baik. Apabila kompensasi yang

diberikan tidak membuat karyawan merasa puas maka dapat

mengurangi kinerja karyawan. Menurut Samsudin dan Sadili

(2006:187), apabila karyawan memandang pemberian kompensasi

tidak memadai maka, prestasi kerja, motivasi maupun kepuasan kerja

mereka cenderung akan menurun sehingga kinerja yang dihasilkan

juga tidak akan ada peningkatan.

4.2 Jenis–Jenis Kompensasi

Banyak pendapat yang menyatakan tentang jenis-jenis kompensasi
yang diterima oleh karyawan. Salah satunya menurut Rivai (2004 :
358) kompensasi terbagi menjadi dua yaitu sebagai berikut.

1. Kompensasi Finansial
Kompensasi finansial terdiri atas dua yaitu kompensasi langsung
dan kompensasi tidak langsung (tunjangan).
a. Kompensasi finansial langsung

terdiri atas pembayaran pokok ( gaji, upah), pembayaran
prestasi, pembayaran insentif, komisi, bonus, bagian
keuntungan, opsi saham, sedangkan pembayaran tertangguh
meliputi tabungan hari tua, saham komulatif.
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b. Kompensasi finansial tidak langsung
terdiri atas proteksi yang meliputi asuransi, pesangon, sekolah
anak, pensiun. Kompensasi luar jam kerja meliputi lembur, hari
besar, cuti sakit, cuti hamil, sedangkan berdasarkan fasilitas
meliputi rumah, biaya pindah, dan kendaraan.

2. Kompensasi Non Finansial.
Kompensasi non finansial terdiri atas karena karir yang meliputi
aman pada jabatan, peluang promosi, pengakuan karya, temuan
baru, prestasi istimewa, sedangkan lingkungan kerja meliputi dapat
pujian, bersahabat, nyaman bertugas, menyenangkan dan kondusif.
Kompensasi yang diberikan perusahaan berupa kompensasi
finansial dan non finansial. Biasanya kompensasi finansial terdiri
atas balas jasa pokok, fasilitas, serta pengakuan yang dilakukan
oleh rekan kerja. Kompensasi finansial

4.3 Tujuan Pemberian kompensasi

Menurut Rivai (2004: 359) tujuan kompensasi yaitu..
1. Mendapatkan karyawan yang berkualitas

Organisasi saling bersaing di pasar tenaga kerja untuk
mendapatkan karyawan yang berkualitas dan memenuhi standar
yang diminta organisasi. Oleh karena itu, untuk menarik calon
karyawan masuk dalam organisasi, organisasi harus merangsang
calon-calon pelamar dengan tingkat kompensasi yang cukup
kompetitif dengan tingkat kompensasi organisasi lain.

2. Mempertahankan karyawan yang sudah ada
Dengan adanya kompensasi yang kompetitif, organisasi dapat
mempertahankan karyawan yang potensial dan berkualitas untuk
tetap bekerja. Hal ini untuk mencegah tingkat perputaran kerja
karyawan yang tinggi dan kasus pembajakan karyawan oleh
organisasi lain dengan iming-iming gaji yang lebih tinggi.

3. Adanya keadilan
Adanya keadilan kompensasi menjamin terpenuhinya rasa keadilan
pada hubungan antara manajemen dan karyawan. Dengan
pengikatan pekerjaan, sebagai balas jasa organisasi atas apa yang
sudah diabdikan karyawan pada organisasi, maka keadilan dalam
pemberian kompensasi mutlak dipertimbangkan.

4. Perubahan sikap dan perilaku
Adanya kompensasi yang layak dan adil bagi karyawan hendaknya
dapat memperbaiki sikap dan perilaku yang tidak menguntungkan
serta mempengaruhi produktivitas kerja. Perubahan-perubahan
sikap dan perilaku ini tercermin dari rasa tanggung jawab,
pengalaman kesetiaan pada perusahaan, serta motivasi dan prestasi
yang meningkat dalam bekerja.
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5. Efisiensi biaya
Program kompensasi yang rasional membantu organisasi untuk
mendapatkan dan mempertahankan sumber daya manusia pada
tingkat biaya yang layak. Dengan upah yang kompetitif, organisasi
dapat memperoleh keseimbangan dari etos kerja karyawan yang
meningkat.

6. Administrasi legalitas
Dalam administrasi kompensasi juga terdapat batasan legalitas
karena diatur oleh pemerintah dalam sebuah undang-undang.
tujuannya agar organisasi tidak sewenang-wenang memperlakukan
karyawan sebagai aset perusahaan.

5. Disiplin Kerja

5.1 Pengertian Disiplin Kerja

Disiplin kerja merupakan dua kata yang memiliki pengertian sendiri-

sendiri. Oleh karenanya untuk mengupasnya secara mendalam perlu

mencermati pemahaman kedua kata dimaksud. Menurut Handoko

dalam Sinambela (2012:238), Disiplin adalah kesediaan seseorang

yang timbul dengan kesadaran sendiri untuk mengetahui peraturan-

peraturan yang berlaku dalam organisasi (Rivai, 2004:444). Disiplin

kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk

berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk

mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk

meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua

peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.

5.2 Bentuk - Bentuk Disiplin Kerja

Menurut Rivai (2004: 444) terdapat empat perspektif daftar yang
menyangkut disiplin kerja yaitu :
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1. Disiplin retribusi yaitu berusaha menghukum orang yang berbuat
salah.

2. Disiplin korektif yaitu berusaha membantu karyawan mengoreksi
perilakunya yang tidak tepat

3. Perspektif hak-hak individu yaitu berusaha melindungi hak-hak
dasar individu selama tindakan-tindakan disipliner.

4. Perspektif utilitarian yaitu berfokus kepada pengguna disiplin
hanya pada saat konsekuensi-konsekuensi tindakan disiplin
melebihi dampak-dampak negatifnya.

Tabel. 6 Perspektif Disiplin Karyawan
Perspektif Definisi Tujuan Akhir
Retribusi Para pengambil keputusan

mendisiplinkan dengan hanya satu cara
proposional terhadap sasaran. Dengan
tidak melakukan hal seperti itu akan
dianggap tidak adil oleh orang-orang
yang bertindak secara tidak tepat

Menghukum si
pelanggar

Korektif Pelanggaran-pelanggaran terhadap
pertukaran-peraturan harus
diperlakukan sebagai maslah-masalah
yang dikoreksi daripada sebagai
pelanggaran-pelanggaran yang mesti
dihukum. Hukuman akan lunak sebatas
pelanggar menunjukan kamauan untuk
mengubah perilakunya.

Membantu karyawan
mengoreksi perilaku
yang tidak tepat
diterima sehingga
dia dapat terus
dikaryakan oleh
perusahaan

Hak-hak
individual

Disiplin hanya tepat jika alasan yang
adil untuk menjatuhkan hukuman.
Hak-hak karyawan lebih diutamakan
daripada tindakan disiplin.

Melindungi hak-
hak individu

Utilitarian Tingkat tindakan disiplin diambil
tergantung pada bagaimana disiplin itu
akan mempengaruhi produktivitas dan
profitabilitas. Biaya penggantian
karyawan dan konsekuensi-
konsekuensi memperkenankan
perilaku yang tidak wajar perlu
dipertimbangkan. Karena biaya
penggantian karyawan kian
melambung, maka kerasnya disiplin
hendaknya semakin menurun. Karena
konsekuensi membiarkan perilaku
yang tidak terpuji terus meningkat,
maka demikian pula kerasnya hukum.

Memastikan bahwa
faedah - faedah
tindakan disiplin
melebihi
konsekuensi-
konsekuensi
negatifnya.

Sumber : (Veithzal Rivai, 2004: 445)
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5.3 Mengatur dan mengelola disiplin

Setiap manajer harus dapat memastikan bahwa karyawan tertib dalam

tugas. Dalam konteks disiplin, makna keadilan harus dirawat dengan

konsisten. Jika karyawan menghadapi tantangan tindakan disipliner,

pemberi kerja harus dapat membuktikan bahwa karyawan yang terlibat

dalam kelakuan yang tidak patut dihukum. Di sini para penyelia perlu

berlatih bagaimana cara mengelola disiplin dengan baik.

Menurut Rivai (2011: 834), adanya standar disiplin yang digunakan
untuk mengelola bahwa karyawan telah diperlakukan secara wajar.

1. Standar disiplin
Berapa standar dasar disiplin berlaku bagi semua pelanggaran
aturan, apakah besar atau kecil. Semua tindakan disipliner perlu
mengikuti prosedur minimum, aturan komunikasi dan ukuran
capaian. Tiap karyawan dan penyelia perlu memahami kebijakan
perusahaan serta mengikuti prosedur secara penuh. Karyawan yang
melanggar aturan diberi kesempatan untuk memperbaiki perilaku
mereka. Para manajer perlu mengumpulkan sejumlah bukti untuk
membenerkan disiplin. Bukti ini harus secara hati-hati
didokumentasikan sehingga tidak bisa untuk diperdebatkan.
Sebagai suatu model bagaimana tindakan disipliner harus diatur
adalah.
1) Apabila seorang karyawan melakukan suatu kesalahan, maka

karyawan harus konsekuen terhadap aturan pelanggaran.
2) Apabila tidak dilakukan secara konsekuen berarti karyawan

tersebut melecehkan peraturan yang telah ditetapkan.
3) Ke dua hal diatas akan berakibat pemutusan hubungan kerja

dan karyawan harus menerima hukuman tersebut.
2. Penegakan standar disiplin

Jika pencatatan tidak adil/syah menurut undang-undang atau
pengecualian ketenagakerjaan sesuka hati. Untuk itu pengadilan
memerlukan bukti dari pemberi kerja untuk membuktikan sebelum
karyawan ditindak. Standar kerja tersebut dituliskan dalam kontrak
kerja.
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6. Pengawasan

6.1 Pengertian Pengawasan

Pengawasan dapat didefinisikan sebagai proses untuk “menjamin”

bahwa tujuan-tujuan organisasi dan manajemen tercapai. Menurut

Lubis (2002: 154) Pengawasan adalah kegiatan manajer yang

mengusahakan agar pekerjaan-pekerjaan terlaksana sesuai dengan

rencana yang ditetapkan dan atau hasil yang dikehendaki, rencana yang

betapapun baiknya akan gagal sama sekali bilamana manajer tidak

melakukan pengawasan. Menurut Terry dalam Bangun (2008:164)

mengatakan bahwa pengawasan adalah suatu proses untuk menilai

kesesuaian pekerjaan para anggota organisasi pada berbagai bidang

dan berbagai tindakan manajemen dengan progam yang telah

ditetapkan sebelumnya.

6.2 Tujuan Pengawasan

Pengawasan tidak akan tercapai bila tidak ada perencanaan yang telah

disusun sebelumnya.

Tujuan pengawasan menurut Adisasmita (2011:45) adalah sebagai
berikut.
1. Menjamin ketetapan pelaksanaan tugas sesuai dengan rencana

tersebut, kebijaksanaan dan perintah.
2. Melaksanakan koordinasi kegiatan-kegiatan.
3. Mencegah pemborosan dan penyelewengan.
4. Menjamin terwujudnya kepuasan masyarakat atas barang dan jasa

yang dihasilkan.
5. Membina kepercayaan masyarakat terhadap kepemimpinan

organisasi
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Perusahaan melakukan pengawasan demi terwujudnya tujuan

perusahaan yang baik dan terarah. Pengawasan dilakukan baik dan

terarah. Pengawasan dilakukan untuk mengkoordinasikan kegiatan-

kegiatan yang telah direncanakan oleh perusahaan agar dapat berjalan

dengan baik sehingga kepemimpinan organisasi dapat dipercaya oleh

karyawan ataupun masyarakat. Selain itu, dengan adanya pengawasan

maka penyelewengan terhadap pekerjaannya dapat diminimalisir.

6.3 Indikator dan Dimensi Pengawasan

Pengawasan biasanya dilakukan dengan melihat beberapa indikator

sebagai acuan dalam menilai pekerjaan karyawan.

Dari semua pembahasan mengenai para ahli, maka peneliti mengambil
teknik pengawasan menurut Siagian (2008:115-116) untuk menjadi
indikator pengukuran di dalam pengawasan itu sendiri, yaitu.
a. Pengawasan Langsung

1) Inspeksi Langsung
Inspeksi langsung adalah pengawasan yang dilakukan secara
langsung atau pemeriksaaan mendadak oleh atasan terhadap
bawahan pada saat kegiatan sedang dilakukan

2) Observasi di tempat (On-the-spot-observation)
Observasi adalah pengawasan yang dilakukan oleh atasan
terhadap bawahan sebelum kegiatan dilakukan

3) Laporan di tempat (on-the-sport-report)
Laporan di tempat adalah laporan yang disampaikan bawahan
secara langsung kepada atasan saat mengadakan inpeksi
langsung pada saat kegiatan sedang dilaksanakan.

b. Pengawasan tidak langsung
1) Laporan Tertulis

Laporan tertulis merupakan suatu pertanggungjawaban kepada
atasan mengenai pekerjaan yang dilaksanakan, sesuai dengan
instruksi dan tugas-tugas yang diberikan atasan.

2) Laporan Lisan
Laporan lisan adalah laporan yang disampaikan bawahan secara
langsung kepada atasan mengenai kendala yang dihadapi saat
melaksanakan kegiatan, baik berupa penyimpangan ataupun
sasaran-saran.
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Pengukuran pengawasan dilakukan melalui dua cara yaitu pengawasan

secara langsung dan tidak langsung. Pengawasan langsung dilakukan

dengan observasi , pemeriksaan secara langsung oleh atasan, laporan

yang disampaikan pada saat kegiatan sedang dilakukan. Pengawasan

tidak langsung berupa laporan tertulis dan lisan yang diajukan kepada

atasan mengenai pekerjaan yang dilaksanakan dan kendala yang

dihadapi.

B. Penelitan yang Relevan

Tabel 7. Penelitian yang Relevan
Tahun Nama Judul Kesimpulan
2011
(skripsi)

Dwi Puspita
Sari

Pengaruh Disiplin dan
Pengawasan Kerja
Terhadap Kinerja
Karyawan Pada PT.
Karyadeka Alam
Lestari Semarang.

Berdasarkan penelitian
ini menyatakan bahwa
terdapat pengaruh yang
signifikan dari disiplin
dan pengawasan
terhadap kinerja
karyawan.
(Fhitung 71,494
dengan nilai
signifikansi
0,000<0,05)

2014
(skripsi)

Dewi Nurul
Rohana

Pengaruh
Kemampuan, Motivasi
dan Lingkungan Kerja
Terhadap Kinerja
Karyawan Pada BMT
Taruna Sejahtera

Berdasarkan penelitian
ini kemampuan
berpengaruh positif
terhadap kinerja
(Thitung 3,908 >1,30
Sig 0,000)

2015
(skripsi)

Virgina
Maulidiah
Septiani

Pengaruh Pelatihan,
Pengalaman Kerja Dan
Promosi Jabatan
Terhadap Kinerja
Karyawan Pada Badan
Pemeriksaan
Keuangan Republik
Indonesia Perwakilan
Sulawesi Utara

Berdasarkan penelitian
ini
pelatihan,pengalaman
kerja, dan promosi
jabatan berpengaruh
secara simultan
terhadap kinerja
karyawan
(Fhitung,7.316 > nilai
Ftabel yaitu 2,60).
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Tabel 7. Lanjutan
2013
(jurnal)

Sami’an dan
Estu Aprilian
N.W

Pengaruh
Kepemimpinan dan
pengawasan Terhadap
Kinerja Karyawan
PT.KAI (persero) di
Kantor DAOP IV
semarang

Berdasarkan penelitian
ini menyatakan bahwa
adanya pengaruh
kepemimpinan dan
pengawasan secara
bersama-sama terhadap
kinerja karyawan (uji F
F Hitung 11.914>3.150
dan sig. 0.000>0.05)

2016
(jurnal)

Dr. H.
Muhammad
Isa Indrawan,
S.E.,MM

Pengaruh Promosi
Jabatan Dan Mutasi
Terhadap Prestasi
Kerja Pegawai
PT.Bank Mandiri
(Persero) Cabang
Ahmad Yani Medan

Berdasarkan penelitian
ini menyatakan bahwa
berpengaruh positif
terhadap prestasi kerja.
(thitung 5.418 > ttabel

1.667 dan nilai
probabilitas sig. O.oo <
0.05)

2014
(jurnal)

Ardansyah
dan
Wasilawati

Pengawasan, Disiplin
Kerja dan Kinerja
Pegawai Badan Pusat
Statistik Kabupaten
Lampung Tengah

Berdasarkan
pendekatan regresi
linier berganda dapat
disimpulkan bahwa
Pengawasan
berpengaruh signifikan
terhadap kinerja KSK
(koefisien reg. 0.564
dengan nilai
sig.0.000<0.05)

2014
(jurnal)

Muhammad
Ramzan,
MBA Hafiz
M.Kashif
Zubair, MBA
Ghazanfar
Ali, MBA
Muhammad
Arslan, MBA

Impact Of
Compenstion On
Employee
Performance
(Empirical Evidence
From Banking Sector
Of Pakistan

Berdasarkan dengan
analisi regresi
menyatakan bahwa
upah berpengaruh
positif terhadap kinerja
karyawan (0.189>0.05)

2013
(jurnal)

Dr. Amir
Elmaga dan
Amen Imran

The Effect Of Traning
On Employee
Performance

Berdasarkan
kesimpulan penelitian
ini , pelatihan
berpengaruh positif
terhadap kinerja
karyawan
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Tabel 7. Lanjutan
2015
(jurnal)

Pameal
Akinyi
Omollo

Effect Of Motivation
On Employee
Performance Of
Commercial Bank In
Mogori County

Berdasarkan
kesimpulan penelitian
ini, motivasi
berpengaruh positif
terhadap kinerja
karyawan melalui
kebijakan reward dan
pemberian tugas yang
tepat.

C. Kerangka Pikir

Sebuah organisasi atau perusahaan pada dasarnya ingin mendapatkan kinerja

karyawan yang baik untuk mencapai tujuan yang ditetapkan. Penentu kinerja

yang baik salah satunya ialah kemampuan karyawan, kemampuan merupakan

kapasitas seseorang dalam melakukan berbagai tugas dalam pekerjaan atau

kegiatannya. Kemampuan mutlak harus dimiliki setiap individu dalam

melakukan pekerjaan. Kemampuan langsung mempengaruhi tingkat kinerja

dan kepuasan karyawan melalui kecocokan antara jabatan dan kemampuan

Robbins (2003: 70). Kemampuan yang dimiliki oleh karyawan akan

menunjang tugas atau pekerjaan yang dilaksanakannya yang akan mencapai

hasil yang maksimal.  Kepentingan para pimpinan terhadap kemampuan kerja

seorang karyawan cenderung terpusat pada kinerja. Kinerja yang dimaksud

merupakan fungsi dari kemampuan. Fungsi dari kemampuan yang dimaksud

adalah karyawan dapat mengetahui bidang pekerjaan yang dilakukannya

dengan tujuan pekerjaan yang dilaksanakannya. Kemampuan kerja yang

ditujukan melalui proses atau cara bekerja dan hasil yang dicapai akan

bermuara pada hasil kerja yang dicapainya. Kemampuan seseorang terdiri atas

kemampuan intelektual dan fisik. Kapasitas karyawan dalam mengerjakan
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pekerjaannya dapat dilihat dari kemampuan yang dimilikinya. Karyawan yang

bekerja sesuai dengan bidang keahliannya akan menghasilkan kinerja yang

sangat bagus. Ini dapat dilihat dari kualitas dan kuantitas perusahaan tersebut.

Dalam sebuah organisasi atau perusahaan promosi jabatan menjadi perhatian

utama dari para pimpinan, karena promosi jabatan erat hubungannya dengan

keberhasilan organisasi atau perusahaan dalam mencapai tujuan-tujuannya.

Adanya promosi jabatan yang diberikan pimpinan kepada karyawan

diharapkan karyawan tersebut akan lebih meningkatkan kinerjanya. Hasibuan

(2012) mengatakan jika kesempatan untuk dipromosikan relatif kecil atau

hampir tidak ada maka gairah kerja, semangat kerja, disiplin dan prestasi kerja

(kinerja) akan menurun. Dalam membuat keputusan promosi jabatan

dilakukan berbagai pertimbangan. Apabila terdapat keputusan yang salah

dalam melaksanakan promosi jabatan, maka akan menimbulkan efek samping

yang tidak baik bagi karyawan dan perusahaan yaitu berdampak pada

menurunnya kinerja karyawan sehingga tujuan perusahaan tidak akan tercapai

dengan baik. Namun, bila keputusan yang dibuat pimpinan dilakukan dengan

tepat maka tujuan perusahaan dapat tercapai. Pimpinan harus melakukan

penilaian seobjektif mungkin terhadap karyawan yang di nominasi

mendapatkan promosi jabatan sehingga akan berdampak baik terhadap kinerja

karyawan tersebut di masa mendatang.

Kompensasi adalah bentuk balas jasa yang diberikan oleh perusahaan kepada

karyawan atas pekerjaannya, kompensasi juga adalah alasan utama orang

mencari pekerjaan untuk memenuhi kebutuhannya karena bagi karyawan,
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harapan untuk mendapatkan uang adalah satu-satunya alasan untuk bekerja,

namun ada pula yang berpendapat bahwa uang hanyalah salah satu dari

banyak kebutuhan yang terpenuhi melalui kerja. Seseorang yang bekerja

merasa lebih dihargai oleh masyarakat disekitarnya dibandingkan yang tidak

bekerja. Semakin terpenuhinya kompensasi maka kinerja diharapkan akan

semakin baik karena kompensasi adalah bentuk timbal balik antara organisasi

dengan sumber daya manusia.  Hasibuan (2000) mengatakan, apabila

kompensasi yang diberikan tepat maka kinerja karyawan akan semakin baik

sebaliknya jika kompensasi yang diberikan tidak tepat maka kinerjanya

semakin buruk. Kompensasi menjadi salah satu motivasi bagi karyawan itu

sendiri untuk meningkatkan kinerjanya. Semakin meningkatnya kinerja dan

kreatifitas yang dimiliki karyawan maka kompensasi akan ikut ditingkatkan.

Dengan begitu, semakin besarnya kompensasi yang diberikan oleh perusahaan

maka akan semakin tinggi pula usaha karyawan untuk meningkatkan

kinerjanya.

Kinerja dapat diukur dari sikap disiplin yang dimiliki masing-masing

karyawan. disiplin kerja yang tinggi otomatis akan menghasilkan kinerja yang

baik pula. Disiplin kerja merupakan kegiatan manajemen untuik menjalankan

standar-standar organisasional (Handoko, 2001:208). Setiap karyawan harus

mempunyai kesadaran secara internal akan kedisiplinan terhadap pekerjaannya

sebab rata-rata individu lebih memahami apa yang diharapkan dalam

pekerjaannya. Disiplin kerja karyawan dalam suatu perusahaan akan

menumbuhkan kesadaran pada ketepatan waktu, ketaatan terhadap peraturan

dan semangat kerjanya baik, hal tersebut berpengaruh pada kinerja dan hasil
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kinerja dari seorang karyawan. Sikap disiplin yang ditunjukkan karyawan

dapat mengukur kinerja perusahaan tersebut. Disiplin kerja yang tinggi dalam

suatu perusahaan secara otomatis akan menghasilkan kinerja yang baik pula.

Kinerja sangat dipengaruhi oleh tingkat pengawasan pada saat jam kerja

sedang berlangsung. Pengawasan kerja tidak optimal dapat memungkinkan

karyawan bertindak seenaknya sendiri bahkan melakukan pelanggaran yang

bertentangan dengan aturan yang berlaku di perusahaan (Handoko, 2003:

366). Pimpinan dapat menerapkan pengawasan yang lebih baik dengan

menciptakan suatu mekanisme pengawasan yang lebih ketat dan dapat

dipantau dengan mudah sehingga secara otomatis gejala timbulnya kesalahan

dapat dilihat dengan segera yang bertujuan untuk meningkatkan kualitas

pengawasan terhadap karyawan. Pengawasan yang baik tidak dapat diabaikan

begitu saja, hal tersebut dikarenakan apabila pimpinan terus melakukan

pengawasan untuk setiap pekerjaan yang diberikan kepada karyawan, maka

kinerja karyawan akan dapat meningkat.

Peningkatan kinerja karyawan harus lakukan demi tercapainya tujuan

perusahaan. Peningkatan tersebut dilakukan dengan memberikan dorongan

kepada karyawan melalui pemberian balas jasa atau kompensasi serta promosi

jabatan sebagai hadiah atas usaha yang telah dilakukan karyawan terhadap

perusahaan. Besarnya pemberian hadiah dan kompensasi dilihat dari seberapa

besar kontribusi dan pencapaian karyawan tersebut dalam perusahaan.

Pencapaian yang dilakukan oleh karyawan tidak luput dari kemampuan yang

ia miliki. Kemampuan kerja dilihat dari seberapa ahirnya karyawan
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menyelesaikan pekerjaaanya dengan baik dan benar. Semua tugas yang

diberikan pimpinan kepada karyawan, harus terlaksana dengan baik. Disiplin

kerja merupakan salah satu sikap agar karyawan mampu melaksanakan

pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan tepat waktu sehingga pekerjaan

yang diberikan kepadanya tepat waktu dan tidak terbengkalai. Ini tidak luput

dari pengawasan yang dilakukan oleh pimpinan. Pengawasan yang dilakukan

pimpinan dapat menjadi karyawan lebih giat dalam bekerja karena mereka

secara sadar sedang dinilai oleh pimpinan yang kan berpengaruh terhadap

balas jasa yang diterima. Kemampuan, promosi jabatan, kompensasi, disiplin

kerja serta pengawasan saling memberikan pengaruh terhadap kinerja

karyawan-karyawan yang memiliki kemampuan,disiplin kerja yang baik tentu

akan meningkatkan kualitas pekerjaan dalam perusahaan untuk

mempertahankan eksistensinya di perusahaan tersebut. Pemberian

kompensasi, promosi jabatan dan pengawasan yang dilakukan oleh perusahaan

merupakan faktor penunjang lainnya yang mendorong meningkatnya kinerja

karyawan. semakin baik kontribusi yang dilakukan pimpinan terhadap

karyawan maka pencapaian yang dihasilkan oleh karyawan juga akan semakin

baik, dengan kata lain kinerja karyawan akan meningkat.
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Berdasarkan kerangka pikir diatas dapat dibuat paradigma penelitian sebagai

berikut.

Gambar. 1 Paradigma Penelitian

D. Hipotesis

Berdasarkan  kajian teoritis dan kerangka pemikiran, maka dapat dirumuskan

hipotesis penelitian sebagai berikut.

1. Kemampuan karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan PT.

PLN (persero) Distribusi Lampung.

2. Promosi jabatan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan PT. PLN

(persero) Distribusi Lampung.

3. Kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan PT. PLN

(persero) Distribusi Lampung.

4. Disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan PT. PLN

(Persero) Distribusi Lampung.

Promosi Jabatan
(X2)

Kemampuan
Karyawan (X1)

Kompensasi (X3) Kinerja (Y)

Disiplin Kerja
(X4)

Pengawasan (X5)
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5. Pengawasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan PT. PLN

(Persero) Distribusi Lampung.

6. Kemampuan karyawan, promosi jabatan, kompensasi, disiplin kerja dan

pengawasan secara simultan berpengaruh positif terhadap kinerja

karyawan PT. PLN (Persero) Distribusi Lampung.



III. METODE PENELITIAN

A. Desain Penelitian

Desain penelitian merupakan dasar dalam melakukan penelitian. Klasifikasi

desain penelitian dibagi menjadi dua, yaitu: eksploratif dan konklusif. Desain

penelitian konklusif dibagi lagi menjadi dua tipe yaitu deskrptif dan kausal.

Desain penelitian ini adalah penelitian deskriptif verifiaktif dengan

pendekatan ex-post facto dan survey. Penelitian deskriptif adalah penelitian

yang bertujuan untuk menggambarkan atau melukiskan keadaan obyek atau

subyek penelitian (seseorang, lembaga, masyarakat, dan lain-lain). Sedangkan

“tujuan verifikatif yaitu untuk menentukan tingkat pengaruh variabel-variabel

dalam suatu populasi” (Sukardi, 2008: 157).

1. Sumber Data

Data yang dikumpulkan dalam penelitian ini berdasarkan data primer atau

data langsung dari sumber asli atau objek di tempat penelitian yang

diperoleh dari jawaban para responden yang menjawab dan

mengembalikan kuisioner.
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B. Populasi dan Sampel

1. Populasi

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. PLN (persero)

Distribusi Lampung yang berjumlah 100 orang.

2. Sampel

Penelitian ini untuk menghitung besarnya sampel dari populasi dihitung

berdasarkan rumus Slovin, yaitu:

= + ( )
Keterangan:
n = jumlah sampel
N= jumlah populasi
e²= tingkat signifikan (0.1)

Berdasarkan rumus di atas besarnya sampel dalam penelitian ini adalah

= ( , )²= 50

Jadi berdasarkan perhitungan diatas besarnya sampel dalam penelitian ini

sebanyak 50 responden.

3. Teknik Sampling

Teknik sampling adalah teknik pengambilan sampel. Dalam hal ini teknik

yang digunakan adalah Probability Sampling dengan menggunakan Simple

Random Sampling.
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C. Variabel Penelitian

Jenis variabel dalam penelitian ini ada dua, yaitu:

1. Variabel Bebas (Independent Variable)

Variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi, yang menyebabkan

timbulnya atau berubahnya variabel lain. Variabel bebas dalam penelitian

ini adalah Kemampuan Karyawan (X1), Promosi Jabatan (X2),

Kompensasi (X3), Disiplin Kerja (X4), dan Pengawasan (X5)

2. Variabel Terikat (Dependent Variable)

Variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi karena adanya variabel

bebas.Variabel terikat dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan (Y).

D. Definisi Variabel

1. Definisi Konsteptual Variabel

1.1 Kinerja Karyawan

Kinerja merupakan suatu hasil yang dicapai oleh pekerja dalam

pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu

pekerjaan kinerja karyawan selama kurun waktu tertentu yang diukur

dari kualitas dan kuantitas output yang dihasilkan. Variabel kinerja

karyawan dibentuk dari delapan indikator, yaitu: perilaku inovatif,

pengambilan inisiatif, tingkat potensi diri, manajemen waktu,

pencapaian kuantitas dan kualitas pekerjaan, kemampuan diri untuk
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mencapai tujuan, hubungan dengan rekan kerja dan pelanggan, dan

pengetahuan akan produk perusahaannya serta produk pesaing.

1.2 Kemampuan Karyawan

Kemampuan merupakan bakat yang dimiliki oleh seseorang yang

mencerminkan kapasitasnya dalam melakukan suatu tugas atau

pekerjaan yang dilihat dari intelegensi, serta pengetahuannya.

1.3 Promosi Jabatan

Promosi jabatan adalah perpindahan yang memperbesar kedudukan

karyawan dari jabatan yang rendah ke jabatan yang lebih tinggi di

dalam suatu perusahaan sehingga kebutuhan kehidupannya ikut

membesar dan menunjang.

1.4 Kompensasi

Kompensasi adalah balas jasa atau imbalan yang diterima karyawan

dan diberikan oleh perusahaan atas pekerjaan yang telah dilakukan

untuk mencapai tujuan perusahaan tersebut.

1.5 Disiplin Kerja

Disiplin kerja merupakan suatu kesediaan yang ditimbulkan dari dalm

diri seseorang untuk mentaati setiap peraturan yang telah diberlakukan

dalam suatu perusahaan. Terdapat empat perspektif bentuk dari disiplin

kerja, yaitu retribusi, koreksi, hak-hak individual, serta utilitarian.
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1.6 Pengawasan

Pengawasan adalah suatu kegiatan yang dilakukan oleh manajer atau

atasan untuk memastikan bahwa pekerjaan-pekerjaan yang terlaksana

berjalan dengan baik, teratur serta sesuai dengan rencana yang telah

ditetapkan sebelumnya.

2. Definisi Operasional Variabel

2.1 Kemampuan  karyawan (X1)

Kemampuan karyawan  adalah kemampuan yang dimiliki oleh

karyawan untuk mengerjakan berbagai tugas sesuai dengan

kewajibannya berdasarkan pengetahuan dan keterampilan yang

dimilikinya. Indikator kemampuan karyawan sebagai berikut :

kemampuan teknis, kemampuan konseptual, kemampuan sosial.

Pengukuran variabel kemampuan karyawan dengan menggunakan

instrumen tertulis berupa kuisioner dengan menggunakan skala interval

dengan pendekatan semantic differensial yang membentuk dua sisi

yaitu sisi positif disebelah kiri dan sisi negatif sebelah kanan dengan

rentang nilai 7 - 1.

2.2 Promosi jabatan (X2)

Promosi jabatan adalah perpindahan atau kenaikan jabatan didalam

suatu perusahaan yang dimana hak, status, penghasilan dan tanggung

jawab menjadi meningkat. Indikator promosi jabatan sebagai berikut
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dasar-dasar promosi jabatan, asas-asas promosi jabatan. Pengukuran

variabel promosi jabatan dengan menggunakan instrumen tertulis

berupa kuisioner dengan menggunakan  skala interval dengan

pendekatan semantic differensial yang membentuk dua sisi yaitu sisi

positif disebelah kiri dan sisi negatif sebelah kanan dengan rentang nilai

7 - 1.

2.3 Kompensasi (X3)

Kompensasi adalah sesuatu yang didapat karyawan sebagai bentuk

balas jasa perusahaan terhadap kinerja yang telah dilakukan untuk

mencapai tujuan perusahaan. Indikator kompensasi sebagai berikut

kompensasi langsung, kompensasi tidak langsung. Pengukuran variabel

kompensasi dengan menggunakan instrumen tertulis berupa kuisioner

dengan menggunakan  skala interval dengan pendekatan semantic

differensial yang membentuk dua sisi yaitu sisi positif disebelah kiri

dan sisi negatif sebelah kanan dengan rentang nilai 7 - 1.

2.4 Disiplin kerja (X4)

Disiplin kerja adalah kesediaan  seseorang untuk meningkatkan

kesadaran dalam menaati semua peraturan yang telah ditetapkan

didalam perusahaan. Indikator disiplin kerja sebagai berikut kehadiran,

ketaatan pada peraturan perusahaan, ketaatan pada standar kerja, tingkat

kewaspadaan tinggi, bekerja etis. Pengukuran variabel disiplin kerja

dengan menggunakan instrumen tertulis berupa kuisioner dengan
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menggunakan skala interval dengan pendekatan semantic differensial

yang membentuk dua sisi yaitu sisi positif disebelah kiri dan sisi negatif

sebelah kanan dengan rentang nilai 7 - 1.

2.5 Pengawasan (X5)

Pengawasan adalah suatu proses penilaian yang dilakukan oleh

pimpinan agar pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan terlaksana

sesuai dengan rencana yang ditetapkan. Indikator pengawasan sebagai

berikut :  pengawasan langsung, pengawasan tidak langsung.

Pengukuran variabel pengawasan dengan menggunakan instrumen

tertulis berupa kuisioner dengan menggunakan skala interval dengan

pendekatan semantic differensial yang membentuk dua sisi yaitu sisi

positif disebelah kiri dan sisi negatif sebelah kanan dengan rentang nilai

7 - 1.

2.6 Kinerja Karyawan (Y)

Kinerja karyawan adalah suatu hasil kerja yang dicapai oleh karyawan

secara kualitas maupun kuantitas dalam melaksanakan tugasnya sesuai

dengan tanggung jawab yang telah diberikan. Indikator kinerja

karyawan sebagai berikut : kualitas kerja, kuantitas kerja, kreatifitas,

kerjasama, kesadaran, pengetahuan, inisiatif, kualitas pribadi.

Pengukuran variabel kinerja dengan menggunakan instrumen tertulis

berupa kuisioner dengan menggunakan skala interval dengan

pendekatan semantic differensial yang membentuk dua sisi yaitu sisi
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positif disebelah kiri dan sisi negatif sebelah kanan dengan rentang nilai

7 - 1.

Definisi operasional variabel dalam penelitian ini dapat dilihat dari

tabel 8 berikut ini.

Tabel 8. Definisi Operasional Variabel Penelitian
No Variabel Indikator Sub Indikator Skala
1. Kemampuan

Karyawan
(X1)

1. Kemampuan
Teknis

2. Kemampuan
Konseptual

3. Kemampuan
Sosial

a) Penguasaan
terhadap
peralatan kerja

b) Penguasaan
terhadap
prosedur dan
metode kerja

c) Memahami
peraturan
pekerjaan

a) Memahami
tujuan
perusahaan

b) Memahami
target
perusahaan

a) Mampu bekerja
sama dengan
rekan kerja
tanpa konflik

b) Kemampuan
untuk bekerja
dalam tim

c) Kemampuan
untuk berempati

interval
dengan
pendekatan
semantic
differensial

2. Promosi
Jabatan (X2)

1. Asas-asas
promosi
jabatan

2. Dasar-dasar
promosi
jabatan

a) Tingkat
kejujuran
karyawan

b) Tingkat
penilaian
obyektif
Tingkat
kesesuaian

a) Tingkat
lamanya bekerja

b) Tingkat

interval
dengan
pendekatan
semantic
differensial
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Tabel 8. Lanjutan
loyalitas
karyawan
Tingkat kualitas
kerja yang
dimiliki
karyawan

c) Tingkat
kesalahan
dalam bekerja

d) Tingkat
tanggung jawab
terhadap
pekerjaan

e) Tingkat
kreatifitas
karyawan

f) Tingkat inovasi
karyawan

g) Tingkat
kecakapan yang
dimiliki
karyawan

h) Tingkat
pengetahuan
dalam bekerja

i) Tingkat
keterampilan
yang dimiliki
karyawan

3. Kompensasi
(X3)

1. Kompensasi
langsung

2. Kompensasi
tidak
langsung

a) Gaji pokok
b) Upah insentif

a) Asuransi
b) Tunjangan
c) Fasilitas kantor

interval
dengan
pendekatan
semantic
differensial

4. Disiplin
Kerja (X4)

1. Kehadiran

2. Ketaatan
pada
peraturan
perusahaan

a) Meminta izin
apabila
terlambat
datang ke
kantor

b) Meminta izin
apabila tidak
dapat masuk
kerja

a) Mengenakan
pakaian sesuai
dengan
peraturan

interval
dengan
pendekatan
semantic
differensial
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Tabel 8. Lanjutan

3. Ketaatan
pada standar
kerja

4. Tingkat
kewaspadaan
tinggi

5. Bekerja etis

perusahaan
b) Tidak

membawa
pulang
peralatan
perusahaan

a) Bekerja sesuai
dengan
prosedur yang
telah ditetapkan
perusahaan

b) Melakukan
semua
pekerjaan sesuai
standar kerja
yang telah
ditentukan
perusahaan

a)Hati-hati dalam
menggunakan
peralatan
perusahaan

Memiliki etika
yang baik selama
berada di kantor

5. Pengawasan
(X5)

1. Pengawasan
langsung

2. Pengawasan
tidak
langsung

a) Tingkat
pengawasan
pada saat
kegiatan sedang
dilakukan

b) Tingkat
pengawasan
sebelum
kegiatan
dilakukan

c) Tingkat
pelaporan
secara langsung
pada saat
kegiatan
dilaksanakan

a) Tingkat
pelaporan
pertanggungjaw
aban mengenai
pekerjaan sesuai
dengan instruksi

interval
dengan
pendekatan
semantic
differensial
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Tabel 8. Lanjutan
yang telah
diberikan

b) Tingkat
pelaporan
pertanggung
jawaban secara
lisan mengenai
kendala selama
bekerja

6. Kinerja
Karyawan
(Y)

1. Kualitas
kerja

2. Kuantitas
kerja

3. Kreatifitas

4. Kerjasama

5. Kesadaran

a) Tingkat
penyelesaian
tugas dengan
baik dan
memuaskan

a) Tingkat
kesesuaian
jumlah hasil
kerja dengan
jam kerja

b) Tingkat
kemampuan
mencapai
standar kualitas
yang diinginkan
perusahaan

c) Tingkat
kreatifitas
dalam bekerja
sudah diakui
oleh siapa saja

d) Tingkat dalam
menyelesaikan
persoalan
pekerjaan

a) Tingkat
kesediaan
bekerjasama
dengan rekan
kerja

a) Tingkat
kesediaan
terhadap
bekerja dengan
baik walaupun
pimpinan tidak
ada

interval
dengan
pendekatan
semantic
differensial
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Tabel 8. Lanjutan
6. Pengetahuan

7. Inisiatif

8. Kualitas
pribadi

a) Tingkat
pengetahuan
yang
mendukung
pelaksanaan

b) tugas sehari-
hari

c) Tingkat
pengembangan
ide atau
gagasan baru
dalam
menyelesaikan
persoalan
pekerjaan

a) Tingkat
semangat kerja
dalam
melaksanakan
tugas yang
diberikan
pimpinan

a) Tingkat
integritas
pribadi sebagai
karyawan

E. Teknik Pengumpulan Data

Dalam pengumpulan data untuk penelitian ini, penulis menggunakan teknik

sebagai berikut.

1. Observasi

Teknik ini digunakan untuk memperoleh data mengenai kinerja karyawan

pada PT. PLN (persero) Distribusi Lampung.
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2. Wawancara

Peneliti melakukan wawancara kepada karyawan PT. PLN (persero)

Distribusi Lampung untuk mengetahui lebih dalam tentang variabel bebas

yaitu kemampuan karyawan, kompensasi, promosi jabatan, disiplin kerja,

pengawasan.

3. Dokumentasi

Dokumentasi berfungsi memberikan data atau informasi yang digunakan

sebagai data pendukung atau pelengkap bagi data primer yang diperoleh

melalui observasi dan wawancara.

4. Angket (Kuisoner)

Angket digunakan untuk memperoleh data tentang mengenai kemampuan

karyawan, kompensasi, promosi jabatan, disiplin kerja, pengawasan di PT.

PLN (persero) Distribusi Lampung.

F. Uji Persyaratan Instrumen

1. Uji Validitas

Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat kevalidan suatu

instrumen. Untuk menguji tingkat validitas digunakan rumus korelasi

product moment yaitu:

rxy =
∑ (∑ )(∑ ){ ∑ (∑ ) }{ ∑ (∑ ) }
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Keterangan:
rxy = koefisien korelasi antara variabel x dan y
N = jumlah responden/sampel∑ = Skor rata-rata dari X dan Y∑ = jumlah skor item X∑ = jumlah skor total (item) Y
Kriteria pengujian jika rhitung > rtabel dengan taraf signifikansi 0,05 maka
alat tersebut valid, begitu pula sebaliknya jika rhitung < rtabel maka alat ukur
tersebut tidak valid (Arikunto, 2006 : 170).

Berdasarkan hasil uji coba angket dapat diketahui bahwa 8 item angket

pada varaiabel kemampuan karyawan semuanya valid yang berarti rhitung>

rtabel. Dengan demikian, angket yang digunakan terhadap variabel

kemampuan karyawan berjumlah 8 item.

Variabel promosi jabatan terdapat 8 item yang keseluruhannya valid yang

berarti rhitung> rtabel. Dengan demikian, angket yang digunakan terhadap

variabel kemampuan karyawan berjumlah 8 item (tabel terlampir).

Variabel kompensasi terdapat 8 item yang keseluruhannya valid yang

berarti rhitung> rtabel. Dengan demikian, angket yang digunakan terhadap

variabel kemampuan karyawan berjumlah 8 item (tabel terlampir).

Variabel disiplin kerja terdapat 8 item yang keseluruhannya valid yang

berarti rhitung> rtabel. Dengan demikian, angket yang digunakan terhadap

variabel kemampuan karyawan berjumlah 8 item (tabel terlampir).

Variabel pengawasan terdapat 8 item yang keseluruhannya valid yang

berarti rhitung> rtabel. Dengan demikian, angket yang digunakan terhadap

variabel kemampuan karyawan berjumlah 8 item (tabel terlampir).
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Berdasarkan hasil uji coba angket dapat diketahui bahwa dari 10 item

angket  kinerja karyawan terdapat 2 item angket yang tidak valid, yaitu

item 43 dan 48. Dimana item 43 bernilai 0,421 < 0,444 dan item 48

bernilai 0,384 < 0,444 yang terdapat rhitung< rtabel, maka item tersebut

dinyatakan tidak valid. Setelah persetujuan pembimbing maka soal

tersebut dieliminasi. Dengan demikian angket yang digunakan dalam

penelitian ini berjumlah 8 item.

2. Uji Reliabilitas

Reliabilitas digunakan untuk menguji sejauh mana alat ukur dapat

dipercaya. Penelitian ini menggunakan rumus alpha sebagai berikut.

∑
Keterangan:
r11 = Nilai Reliabilitas∑ = Jumlah varians skor tiap-tiap item

= varians total
= jumlah item

(Ridwan, 2006 : 125).

Dengan kriteria pengujian jika harga rhitung > rtabel dengan taraf
signifikansi 0.05, maka alat ukur tersebut dinyatakan reabel, dan
sebaliknya apabila rhitung < rtabel, maka alat ukur tersebut dinyatakan
tidak reabel, (Arikunto,2010: 85).

Tabel 9. Interprestasi Reliabilitas Instrumen
Besaran Dalam Nilai Kriteria

0,8 – 1,00 Sangat Tinggi
0,6 – 0,79 Tinggi
0,4 – 0,59 Sedang/cukup
0,2 – 0,39 Rendah
Kurangdari 0,2 Sangat Rendah

Sumber:(Arikunto, 2008: 75)
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Dengan kriteria pengujian rhitung > rtabel, dengan taraf signifikansi 0,05

maka alat ukur tersebut valid. Begitu pula sebaliknya, jika rhitung <rtabel

maka alat ukur tersebut tidak reliabel.

Tabel 10. Hasil Uji Reabilitas Angket
Variabel Koefisien r Tingkat Reabilitas

Kemampuan Karyawan (X1) 0,792 Tinggi
Promosi Jabatan (X2) 0,825 Sangat Tinggi
Kompensasi (X3) 0,881 Sangat Tinggi
Disiplin Kerja (X4) 0,845 Sangat Tinggi
Pengawasan (X5) 0,933 Sangat Tinggi
Kinerja Karyawan (Y) 0,903 Sangat Tinggi

Sumber: Pengolahan Data Tahun 2017

Berdasarkan data pada tabel diproleh variabel kemampuan karyawan (X1)

sebesar 0,792, Promosi Jabatan (X2) sebesar 0,825, Kompensasi (X3)

sebesar 0,881, Disiplin Kerja (X4) sebesar 0,845, Pengawasan (X5)

sebesar 0.933, Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,903, dimana pada hal ini

rhitung< rtabel yaitu 0.444 sehingga kelima variabel tersebut memiliki

reabilitas tinggi.

G. Teknik Analisis Data

1. Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan untuk mengetahui sebaran data penelitian yang

telah dilakukan. Untuk mengetahui apakah datanya normal, mendekati

normal atau tidak normal dapat dilihat dengan beberapa cara:

a) Pada analisis grafik normal plot, bila grafik normal plot menunjukan

data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
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diagonal maka dapat disimpulkan bahwa data model regresi linier

berganda memenuhi asumsi normalitas.

b) Pada uji statistik skewness dan kurtosis. Apabila Zskewness dan

Zkurtosis berada diantara -2 sampai +2, maka data dapat dikatakan

berdistribusi normal.

c) Pada uji Kolmogorof-Smirnov, apabila nilai signifant 2 tailed >0,05

maka data dikatakan berdistribusi normal, apabila nilai signifant 2

tailed<0,05 maka data tidak berdistribusi normal.

Untuk menguji normalitas pada penelitian ini menggunakan uji

Kolmogorov-Smirnov. Alasannya menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov,

karena datanya berbentuk interval yang disusun berdasarkan distribusi

frekuensi komulatif dengan menggunakan kelas-kelas interval. Dalam uji

Kolmogorof-Smirnov diasumsikan bahwa distribusi variabel yang sedang

diuji mempunyai sebaran kontinue. Kelebihan menggunakan uji

Kolmogorov-Smirnov dibandingkan dengan uji normalitas yang lain adalah

sederhana dan tidak menimbulkan perbedaan persepsi di antara satu

pengamat dengan pengamat yang lain.  Jadi uji Kolmogorov-Smirnov,

sangat tepat digunakan untuk uji normalitas pada penelitian ini. Rumus uji

Kolmogorov-Smirnov, adalah sebagai berikut.

Syarat Hipotesis yang digunakan :

H0 : Distribusi variabel mengikuti distribusi normal

H1 : Distribusi variabel tidak mengikuti distribusi normal
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Statistik Uji yang digunakan :

= ( ) ( ) ; = , ,
Dimana :
Fo(Xi) = fungsi distribusi frekuensi kumulatif relatif dari distribusi

teoritis dalam kondisi H0

Sn(Xi) = Distribusi frekuensi kumulatif dari pengamatan sebanyak n

Dengan cara membandingkan nilai D terhadap nilai D pada tabel

Kolmogorof Smirnov dengan taraf nyata α maka aturan pengambilan

keputusan dalam uji ini adalah:

Jika D ≤ D tabel maka Terima H0

Jika D > D tabel maka Tolak H0

Keputusan juga dapat diambil dengan berdasarkan nilai Kolmogorof

Smirnov Z, jika KSZ ≤ Zα maka Terima H 0, demikian juga sebaliknya.

Dalam perhitungan menggunakan software komputer keputusan atas

hipotesis yang diajukan dapat menggunakan nilai signifikansi

(Asymp.significance). Jika nilai signifikansinya lebih kecil dari α maka

Tolak H0 demikian juga sebaliknya.(Sugiyono, 2011:156-159).

2. Uji Homogenitas

Uji homogenitas digunakan untuk mengetahui apakah data berasal dari

populasi yang homogen atau tidak. Uji homogenitas yang dilakukan dalam

penelitian ini adalah Levene Statistic dengan model Anova.
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Dimana:
n = jumlah observasi
k = banyaknya kelompok
ZU=  YU-YT

YT = rata-rata dari kelompok ke i
Zt = rata-rata kelompok dari Zi
Z = rata-rata menyeluruh (overall mean) dari Zij Daerah kritis

Tolak H0 jika W > F (a;k-1,n-k)

Hipotesis untuk uji homogenitas adalah sebagai berikut:

H0 = data penelitian adalah homogen

H1 = data penelitian adalah tidak homogen

Kriteria pengujian sebagai berikut.

Menggunakan nilai significancy. Apabila menggunakan ukuran ini harus

dibandingkan dengan tingkat alpha yang ditentukan sebelumnya. Karena α

yang ditetapkan sebesar 0,05 (5%), maka kriterianya yaitu.

1. Terima H0 apabila nilai significancy > 0,05

2. Tolak H0 apabila nilai significancy < 0,05

(Sudarmanto, 2005 : 123).

H. Uji Asumsi Klasik

1. Uji Kelinieran Regresi

Uji keberartian dan kelinieran dilakukan untuk mengetahui apakah pola

regresi bentuknya linear atau tidak serta koefisien arahnya berarti atau

tidak. Uji keberartian regresi linear multiple menggunakan statistik F

dengan rumus:
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F =

Keterangan:
S2

reg = varians regresi
S2

sis = varians sisa

Dengan dk pembilang 1 dan dk penyebut n-2, α = 0,5. Kriteria uji apabila

Fh> Ft maka Ho ditolak, hal ini berarti arah regresi berarti. Uji kelinieran

regresi liniear multiple menggunakan statistik F dengan rumus :

F =

Keterangan:
S2TC = varians tuna cocok
S2G   = varians galat

Dengan kriteria uji apabila Fh< Ft maka Ho ditolak, hal ini berarti regresi

linier.Untuk mencari Fhitung digunakan tabel ANAVA sebagai berikut :

Tabel 11. Analisis Varians Untuk Uji Regresi Linier
Sumber
Varians Dk Jk KT Fhitung

Total N

Koefisien (a) 1 JK (a) JK (a)
Regresi (b/a)
Sisa

1 n-
2

JK (b/a)
JK (s)

S2
reg = JK (b/a)

S2
sis =

( )
Tuna cocok
Galat

k-2
n-k

JK (TC)
JK (G)

S2TC =
( )

S2G =
( )
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Keterangan:
JK = jumlah kuadrat
KT = kuadrat tengah
N = banyaknya responden
Ni = banyaknya anggota
JK (T) = ∑
JK (a)   =

(∑ )
JK (b/a) = b ∑ − (∑ ) (∑ )
JK (S)    = JK (T)  JK (a)  JK (b/a)

JK (G)    = ∑ ∑ − (∑ )
JK (TC)   = JK (S)  JK (G)
(Sudjana, 2005 : 330-332)

2. Uji Multikolinieritas

Menurut Sudarmanto (2005: 136-137), uji asumsi tentang multikolinieritas

dimaksudkan untuk membuktikan atau menguji ada tidaknya hubungan

yang linier antara variabel bebas (independen) yang satu dengan variabel

bebas (independen) lainnya. Ada atau tidaknya korelasi antarvariabel

independen dapat diketahui dengan memanfaatkan statistik korelasi

product moment dari Pearson.

rxy =
∑ (∑ )(∑ )∑ (∑ ) ∑ (∑ )

Rumusan Hipotesis:

H0 : tidak terdapat hubungan antar variabel independen.

H1 : terdapat hubungan antar variabel independen.

Kriteria hipotesis:

Apabila rhitung < rtabel dengan dk = n dan alpha 0,05 = maka H0 ditolak

sebaliknya jika rhitung > rtabel maka H0 diterima.
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3. Uji Autokorelasi

Menurut Sudarmanto (2005: 142-143), pengujian autokorelasi

dimaksudkan untuk mengetahui apakah terjadi korelasi di antara data

pengamatan atau tidak. Adanya autokorelasi dapat mengakibatkan

penaksir mempunyai varians tidak minimum dan uji t tidak dapat

digunakan, karena akan memberikan kesimpulan yang salah. Ada atau

tidaknya autokorelasi dapat dideteksi dengan menggunakan uji Durbin-

Watson. Ukuran yang digunakan untuk menyatakan ada atau tidaknya

autokorelasi, yaitu apabila nilai statistik Durbin-Watson mendekati angka

2, maka dapat dinyatakan bahwa data pengamatan tidak memiliki

autokorelasi.

Tahap-tahap pengujian dengan uji Durbin-Watson adalah sebagai berikut:

1) Carilah nilai-nilai residu dengan OLS dari persamaan yang akan diuji

dan hitung statistik d dengan menggunakan persamaan:

d =
∑ ( ) ∑

2) Menentukan ukuran sampel dan jumlah variabel independen kemudian

lihat tabel statistik Durbin-Watson untuk mendapatkan nilai-nilai kritis

d yaitu nilai Durbin-Watson Upper, du dan nilai Durbin-Watson, d1

3) Dengan menggunakan terlebih dahulu Hipotesis Nol bahwa tidak ada

autokorelasi positif dan Hipotesis Alternatif:

H0 : ≤ 0 (tidak ada otokorelasi positif)

Ha :< 0 (ada otokorelasi positif)

Mengambil keputusan yang tepat :
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Jika d<dL, tolak H0

Jika d > dU, tidak menolak H0

Jika dL ≤ d ≤ dU, tidak tersimpulkan

Dalam keadaan tertentu, terutama untuk menguji persamaan beda pertama,

uji d dua sisi akan lebih tepat. Langkah-langkah 1 dan 2 persis sama diatas

sedangkan langkah 3 adalah menyusun hipotesis nol bahwa tidak ada

autokorelasi.

H0 : = 0
H0 : = 0

Aturan keputusan yang tepat adalah:

Apabila d<dL menolak H0

Apabila d > 4  dL menolak H0

Apabila 4  d>d tidak menolak H0

Apabila yang lainnya tidak tersimpulkan

Rumus hipotesis yaitu:

H0 : tidak terjadi adanya autokorelasi diantara data pengamatan.

H1 : terjadinya adanya autokorelasi diantara data pengamatan.

Kriteria:

Apabila nilai statistik Durbin-Watson berada diantara angka 2 atau

mendekati angka 2 dapat dinyatakan data pengamatan tersebut tidak

memiliki otokorelasi (Rietveld dan Sunarianto dalam Sudarmanto,

2005:141).
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4. Uji Heteroskedastisitas

Menurut Sudarmanto, (2005: 147-148), uji heteroskedastisitas dilakukan

untuk mengetahui apakah varian residual absolut sama atau tidak sama

untuk semua pengamatan. Pengamatan yang digunakan untuk mendeteksi

ada atau tidaknya heteroskedastisitas yaitu rank korelasi dari Spearman.

Koefisien korelasi rank dari Spearman dirumuskan sebagai berikut.

rs = 1 – 6
∑( )

Keterangan:

rs = Koefisien korelasi spearman.

di = Perbedaan dalam rank yang diberikan kepada duakarakteristik

yang berbeda dari individu atau fenomenake i.

N = Banyaknya individu atau fenomena yang diberi rank.

Rumusan Hipotesis

Ho : Tidak ada hubungan yang sistematik antara variabel yang

menjelaskan dan nilai mutlak dari residualnya.

Ha : Ada hubungan yang sistematik antara variabel yang

menjelaskan dan nilai mutlak dari residualnya.

Kriteria Pengujian

Apabila koefisien signifikansi (Sig.) lebih besar dari α = 0,05, maka dapat

dinyatakan tidak terjadi heteroskedastisitas diantara data pengamatan

tersebut, yang berarti menerima Hₒ dan sebaliknya (Suliyanto, 2011)..
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I. Teknik Pengujian Hipotesis

Hipotesis adalah jawaban sementara dari rumusan masalah penelitian. Uji

hipotesis bertujuan untuk mengtahui apakah hipotesis yang dijaukan dalam

penelitian ini diterima tau ditolak.

1. Regresi Linear Sederhana

Untuk menguji hipotesis pertama, kedua dan ketiga dalam penelitian ini

digunakan statistik dengan model regresi liner sederhana, yaitu :

= a + bX

Keterangan:

α =
(∑ ) ∑ 2 −(∑ )(∑ )∑ 2−(∑ )2

b =
∑ −(∑ )(∑ )∑ 2−(∑ )2

= Subyek dalam variabel yang diprediksikan
a = Nilai intercept (konstanta) biaya pendidikan Y jika X = 0
b = Koefisien arah regresi penentu ramalan (prediksi) yang menunjukan

nilai peningkatan atau penurunan variabel Y
X = Subyek pada variabel bebas yang mempunyai nilai tertentu

(Sugiyono, 2007:204-207)

Setelah menguji hipotesis regresi linier sederhana dilanjutkan dengan uji

signifikan dengan rumus uji t sebagai berikut :

0 = − 020
Keterangan:0 =Nilai teoritis observasi
B = Koefisien arah regresi linier
Sb = Standar Deviasi
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Dengan kriteria uji adalah “Tolak H0 dengan alternatif Ha diterima jika

ℎ > dengan taraf signifikan 0,05 dan dk n-2.

2. Regresi Linear Multipel

Untuk pengujian hipotesis keempat menggunakan regresi linier multipel,

yaitu :

= a + + + + +
Keterangan:

= Nilai ramalan untuk variabel Y

A = Nilai intercept (konstanta) Y bila X = 0

B = Koefisien arah atau koefisien regresi, yang menunjukan angka

peningkatan atau penurunan variabel independen yang

didasarkan pada variabel. Bila b (+) maka naik dan bila (-) maka

terjadi penurunan.

X = Variabel bebas

Perhitungan bilangan konstan a, koefisien b1, koefisien b2, koefisien b3,

koefisien b4, dan koefisien b5, sebagai berikut:
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b1 = Koefisien regresi varibel X1 (kemampuan karyawan)

b2 =Koefisien regresi varibel X2 (promosi jabatan)

b3 = Koefisien regresi varibel X3 (kompensasi)

b4 = Koefisien regresi varibel X4 (disiplin kerja)

b5 = Koefisien regresi varibel X5 (pengawasan)

Kemudian untuk menguji signifikansi Hipotesis pertama, kedua, ketiga,

keempat dan kelima menggunakan rumus uji t sebagai berikut.

= −
Keterangan:0 =Nilai teoritis observasi
B = Koefisien arah regresi linier
Sb = Standar Deviasi

Dengan kriteria uji adalah “Tolak H0 dengan alternatif Ha diterima jika

ℎ > dengan taraf signifikan 0,05 dan dk n-2.

Sedangkan untuk menguji signifikan simultan dilakukan uji F dengan

rumus :

= //( − − )

N ∑X1 ∑X2 ∑X3 ∑X4 ∑X5

∑X1 ∑X1² ∑X1,∑X2 ∑X1,∑X3 ∑X1,∑X4 ∑X1,∑X5

∑X2 ∑X2,∑X1 ∑X2,∑X2 ∑X2,∑X3 ∑X2,∑X4 ∑X2,∑X5

∑X3 ∑X3,∑X1 ∑X3,∑X2 ∑X3,∑X3 ∑X3,∑X4 ∑X3,∑X5

∑X4 ∑X4,∑X1 ∑X4,∑X2 ∑X4,∑X3 ∑X4,∑X4 ∑X4,∑X5

∑X5 ∑X5,∑X1 ∑X5,∑X2 ∑X5,∑X3 ∑X5,∑X4 ∑X5,∑X5

n Y

b1 X1,Y

b2 X2,Y

b3 = X3,Y

b4 X4,Y

b5 X5,Y
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Keterangan:

JK (reg) = 1 ∑ 1 + 2 ∑ 2 + 3 ∑ 3 + ∑ 4
JK (sis) = ∑Y2 − JK(reg)
n = banyaknya responden
k = banyaknya kelompok

dengan Ft = Fα (k : n – k – 1)

Keterangan:

α = Tingkat signifikansi

k = Banyaknya kelompok

n = Banyaknya responden

Dengan kriteria uji adalah “Tolak H0 jika ℎ > dan Ha diterima,

demikian pula sebaliknya, untuk dk pembilang = k dan dk penyebut

= (n-k-1) dengan taraf signifikan 0,05.



V. KESIMPULAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pengujian hipotesis yang dilakukan mengenai

pengaruh kemampuan karyawan, promosi jabatan, kompensasi, disiplin kerja,

dan pengawasan terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN (persero) Distribusi

Lampung, dapat diambil kesimpulan sebagai berikut.

1. Ada pengaruh kemampuan karyawan terhadap kinerja karyawan pada PT.

PLN (persero) Distribusi Lampung. Jika kemampuan karyawan maksimal,

maka kinerja karyawan akan meningkat.

2. Ada pengaruh promosi jabatan terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN

(persero) Distribusi Lampung. Jika promosi jabatan dilaksanakan dengan

baik, maka kinerja karyawan akan meningkat.

3. Ada pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN

(persero) Distribusi Lampung. Jika kompensasi yang diberikan sesuai,

maka kinerja karyawan akan meningkat.

4. Ada pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN

(persero) Distribusi Lampung. Jika disiplin kerja diterapkan dengan baik,

maka kinerja karyawan akan meningkat.
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5. Ada pengaruh pengawasan terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN

(persero) Distribusi Lampung. Jika pengawasan dilaksanakan secara rutin,

maka kinerja karyawan akan meningkat.

6. Ada pengaruh kemampuan karyawan, promosi jabatan, kompensasi,

disiplin kerja, dan pengawasan terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN

(persero) Distribusi Lampung. Jika kemampuan karyawan, promosi

jabatan, kompensasi, disiplin kerja, dan pengawasan diterapkan dalam

sistem manajemen dengan baik, maka kinerja karyawan akan meningkat.

B. Saran

Berdasarkan hasil penelitian dan pengujian hipotesis yang dilakukan mengenai

pengaruh kemampuan karyawan, promosi jabatan, kompensasi, disiplin kerja,

dan pengawasan terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN (persero) Distribusi

Lampung, maka penulis menyarankan kepada perusahaan  hal-hal berikut.

1. Pimpinan perusahaan perlu melakukan peninjauan kembali terhadap

kemampuan karyawan dan melakukan pelatihan yang intensif terhadap

karyawan yang belum dinyatakan lulus/masih belum maksimal.

2. Perusahaan diharapkan dapat memberikan kesempatan bagi karyawan

yang memiliki prestasi kerja tinggi untuk mendapatkan promosi jabatan

serta melakukan penilaian tersebut secara terbuka sehingga karyawan

merasa termotivasi untuk mencapai kinerja yang tinggi.

3. Perusahaan diharapkan dapat memberikan reward kepada karyawan yang

telah melaksanakan tugas dengan baik walaupun hanya dengan pujian atau
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penghargaan, sehingga karyawan merasa tersanjung dan dapat lebih

meningkatkan lagi kinerjanya.

4. Pempinan perusahaan diharapkan dapat melakukan evaluasi terhadap

disiplin kerja karyawan dengan menerapkan tata tertib yang berlaku serta

memberikan sanksi terhadap karyawan yang melanggar dengan tegas.

5. Pimpinan perusahaan diharapkan dapat melakukan pengawasan terhadap

kinerja karyawan secara rutin dan konsisten serta memberikan arahan yang

baik kepada karyawan yang belum melakukan sesuai standar sehingga

karyawan merasa dibimbing dan dapat mengingkatkan kinerjanya lebih

baik lagi.

6. Perusahaan perlu untuk selalu memperhatikan,  mengingkatkan dan

memperbaiki sistem yang ada dalam perusahaan agar dapat menjamin

peningkatan kinerja yang dilakukan oleh karyawan.
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