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ABSTRACT

This research is to know does in simultaneously competence, compensation, and
job satisfaction to have effect a significant to employee performance at PT.
Pertamina (Persero) Marketing Operation Region VI Balikpapan. The method
used in this study uses primary data through 100 respondent questionnaire by
using random sampling. This study is study quantitative method by using multiple
linear regression helped with SPSS 19.0 program. And to know where partially
between competence, compensation, and job satisfaction to have effect dominant
to employee performance at PT. Pertamina (Persero) Marketing Operation Region
VI Balikpapan.

Keywords : Competence, Compensation, and Job Satisfaction, and Employee
Performance

PENDAHULUAN

Organisasi saat ini dihadapkan pada tantangan yang semakin kompleks.
Tantangan ini tidak hanya berbeda dalam wujud fisiknya, tetapi juga pada elemen-
elemen dari sistem mekanisme yang membentuknya. Perekonomian global saat ini
merupakan era pembangunan manusia, sebab kunci kompetisi di masa depan
adalah sumber daya manusia. Manusia-manusia yang bekerja dalam organisasi
tersebut, mereka adalah para anggota organisasi yang diharapkan berperan serta
dalam menyukseskan tujuan organisasi tersebut. Di samping itu mereka juga
individu-individu yang mempunyai tujuan tertentu untuk memuaskan kebutuhan-
kebutuhan. Mereka bertindak dan berperilaku karena didorong oleh serangkaian
kebutuhan dimana merupakan pernyataan dalam diri seseorang yang
menyebabkan ia berbuat untuk mencapainya sebagai suatu tujuan atau hasil.
Kebutuhan manusia banyak ragamnya dan masing-masing manusia mempunyai
kebutuhan yang berlainan. Keunggulan kompetitif akan tercapai apabila pihak
manajemen dapat mengelola jantung aktivitas perusahaan dengan mendorong
sumber daya manusianya atau yang lebih dikenal dengan istilah karyawan secara
benar dan tepat karena pada dasarnya karyawan tersebut merupakan komponen
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penting bagi perusahaan untuk menciptakan daya saing yang memberikan kualitas
lebih bagi pemegang saham dan pelanggan pada umumnya.

Berhasil atau tidaknya suatu organisasi dalam mewujudkan tujuannya sangat
tergantung pada sumber daya manusia yang dimilikinya. Meskipun suatu
organisasi memiliki sumber daya lain yang baik, peralatan kerja yang canggih,
metode yang bagus maupun anggaran dana yang banyak, tetapi apabila sumber
daya manusia yang dimiliki tidak berkualitas dan tidak mendapatkan pengelolaan
yang serius maka organisasi akan mengalami kesulitan dalam mencapai
tujuannya. Ini menunjukkan bahwa sumber daya manusia mempunyai peran
penting dalam pertumbuhan dan pengembangan organisasi karena potensi yang
ada dalam diri manusia seperti bakat, kreativitas, keinginan dan aktivitas Kerja.
Oleh karenanya sumber daya manusia atau tenaga kerja merasa puas semangat
kerjanya akan meningkat dan selanjutnya akan berakibat disiplin pegawai juga
meningkat. Berbagai bentuk usaha yang dapat dilakukan untuk pengembangan
sumber daya manusia adalah bagaimana meningkatkan kemampuan karyawan
dengan melalui kompetensi kerja. Begitu juga dengan kepuasan kerja dan
kemampuan untuk melaksanakan pekerjaan saling mempengaruhi dan
menentukan hasil kerja. Kedua hal tersebut di atas juga perlu didukung oleh
pemberian kompensasi yang memadai sehingga akan menghasilkan kinerja yang
optimal.

Pemberian dan peningkatan kualitas sumber daya manusia melalui program
pelatihan akan berdampak pada peningkatan pengetahuan, keterampilan dan
pengalaman ataupun perubahan sikap individu yang pada akhirnya akan
berdampak prestasi kerja karyawan. Kepuasan kerja merupakan hal yang sangat
personal, artinya yang paling dapat merasakan hanyalah yang bersangkutan saja
dan sifatnya tidak selalu sama antara orang yang satu dengan orang yang lain,
maka dari itu kepuasan kerja perlu diperhatikan oleh organisasi karena kepuasan
kerja merupakan kriteria untuk mengukur keberhasilan organisasi dalam
memenuhi  kebutuhan anggotanya. Jelas manusia sebagai sumber daya
mempunyai peranan yang sangat penting dalam merealisasikan kesuksesan suatu
organisasi. Meskipun sumber daya lainnya seperti modal sistem kerja yang bagus,
peralatan yang canggih dan sebagainya, tanpa adanya tenaga kerja yang handal,
mekanisme kerja tidak akan berjalan dengan baik. Namun di lain pihak individu-
individu itu mempunyai tujuan tertentu pula yaitu untuk memuaskan kebutuhan-
kebutuhannya.

Kebutuhan manusia banyak jenisnya dan masing-masing manusia
mempunyai kebutuhan yang berbeda dan selalu berubah. Suatu organisasi akan
berjalan lancar bila semua jasa yang disumbangkan para individu kepada
organisasi mendapat perhatian dan imbalan yang seimbang. Betapapun
sempurnanya rencana-rencana, organisasi dan pengawasan, bila mereka tidak
dapat menjalankan tugasnya dengan minat dan gembira maka suatu
perusahaan tidak akan memperoleh hasil sebanyak yang sebenarnya dapat
dicapai. Ungkapan tersebut memperlihatkan bahwa manusia beserta kepuasan
kerja berperan dalam mencapai prestasi yang diharapkan. Ketidakpuasan atau
tingkat kepuasan yang rendah pada karyawan bisa mengakibatkan ketidak
lancaran organisasi karena tidak termotivasinya mereka untuk berbuat yang
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terbaik untuk organisasi, sebaliknya karyawan yang memperoleh kepuasan dalam
bekerja akan menimbulkan motivasi diri untuk bertindak mencapai prestasi
individu yang juga akan berakibat pada kemajuan organisasi. Ketidakpuasan
karyawan akan dapat mengakibatkan ketidaklancaran dalam produksi/proses yang
antara lain dapat disebabkan oleh tingginya tingkat keterlambatan dan
kesengajaan karyawan, turnover karyawan, tindakan sabotase, sebaliknya jika
karyawan memperoleh kepuasan dalam bekerja maka akan timbul motivasi diri
untuk bertindak dalam mencapai produktivitas yang lebih besar sebagai tolak ukur
kinerja karyawan.

Bertitik tolak pada upaya peningkatan kualitas karyawan tersebut PT.
Pertamina (Persero) Marketing Operation Region VI dengan tugas utama
melaksanakan fungsi pemasaran produk BBM dan Non BBM yang didukung oleh
supply dan distribusi yang handal dalam rangka pemenuhan kebutuhan BBM dan
Non BBM bagi para konsumen di wilayah kerja Marketing Operation Region VI
Balikpapan khususnya Kalimantan Timur dalam upaya turut mensukseskan
pembangunan nasional, telah melaksanakan berbagai pelatihan keterampilan bagi
karyawannya sesuai dengan kebutuhan keahlian dalam bidang pekerjaan masing-
masing. Sejauh mana ini program kompetensi karyawan, pemberian kompensasi
dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan tentunya diperlukan
penelitian yang lebih mendalam. Penulis ingin mengkaji apakah ada pengaruh
antara variabel kompetensi, kompensasi, dan kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan PT. Pertamina (Persero) Marketing Operation Region VI Balikpapan
dan mengkaji variabel yang dominan mempengaruhi Kinerja karyawan.

Dari pemaparan latar belakang yang dikemukakan di atas, maka dapat
disajikan rumusan masalah yaitu:

1. Apakah secara simultan kompetensi, kompensasi, dan kepuasan Kkerja
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Pertamina
(Persero) Marketing Operation Region VI Balikpapan ?

2. Manakah secara parsial di antara kompetensi, kompensasi, dan kepuasan
kerja memiliki pengaruh dominant terhadap kinerja karyawan pada PT.
Pertamina (Persero) Marketing Operation Region VI Balikpapan ?

Dalam penelitian ini penulis hanya membahas masalah pengaruh kompetensi,
kompensasi, dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Pertamina
(Persero) Marketing Operation Region VI Balikpapan, sesuai dengan
permasalahan dalam penelitian ini.

Dari uraian latar belakang dan rumusan masalah, serta landasan teori yang
telah dikemukakan terdahulu, maka dapat ditarik suatu dugaan sementara, yaitu:

1. Diduga bahwa secara simultan kompetensi, kompensasi, dan kepuasan kerja
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Pertamina
(Persero) Marketing Operation Region VI Balikpapan.
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2. Diduga bahwa secara parsial kepuasan kerja memiliki pengaruh dominan
terhadap Kkinerja karyawan pada PT. Pertamina (Persero) Marketing Operation
Region VI Balikpapan.

KERANGKA TEORI

Dikemukakan Spencer (1993) dalam Pfeffer, dkk (2003:109) vyaitu
kompetensi adalah karakteristik yang mendasari seseorang dan berkaitan dengan
efektifitas kinerja individu dalam pekerjaanya (an underlying characteristic’'s of
an individual which is causally related to criterion referenced effective and or
superior performance in a job or situation). Berdasarkan definisi tersebut kata
an underlying characteristic’'s mengandung makna kompetensi adalah bagian
kepribadian yang mendalam dan melekat kepada seseorang serta perilaku yang
dapat diprediksi pada berbagai keadaan dan tugas pekerjaan. Sedangkan kata
causally related berarti kompetensi adalah sesuatu yang menyebabkan atau
memprediksi perilaku dan kinerja. Dan kata criterion referenced mengandung
makna bahwa kompetensi sebenarnya memprediksi siapa yang berkinerja baik
dan kurang baik, diukur dari Kkriteria atau standar yang digunakan. Mitrani, et.al
(1995) dalam Pfeffer, dkk (2003:110) terdapat 5 karateristik kompetensi yaitu :

a. Motif (Motives) adalah sesuatu di mana seseorang secara konsisten berfikir
sehingga ia melakukan tindakan.

b. Perangai (Traits) adalah watak yang membuat orang untuk berprilaku atau
bagaimana seseorang merespon sesuatu dengan cara tertentu.

c. Konsep Diri (Self Concept) adalah sikap atau nilai yang diukur dengan tes
responden untuk mengetahui apa yang dinilai baik oleh seseorang, apa yang
pernah dilakukan atau apa yang ingin mereka lakukan.

d. Pengetahuan (Knowledge) adalah informasi yang dimiliki seseorang untuk
bidang tertentu. Pengetahuan (Knowledge) merupakan kompetensi yang
kompleks.

e. Kemampuan (Skills) adalah kemampuan untuk melaksanakan suatu tugas
tertentu baik secara fisik maupun mental.

Dari definisi di atas dapat ditarik kesimpulan kompetensi sangat penting
dalam mengembangkan kemampuan karyawannya.

Notoatmodjo Soekidjo (2003:153) menyatakan kompensasi adalah : suatu
yang diterima oleh karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka. Dalam
organisasi masalah kompensasi merupakan hal sangat kompleks namun paling
penting bagi karyawan maupun organisasi itu sendiri. Pemberian kompensasi
kepada karyawan harus mempunyai dasar yang logis dan rasional. Namun
demikian faktor-faktor emosional yang perikemanusian tidak boleh diabaikan.
Kompensasi bukan hanya penting untuk para karyawan saja melainkan juga
penting bagi organisasi itu sendiri. Karena program kompensasi adalah
merupakan pencerminaan supaya organisasi itu untuk dapat mempertahankan
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sumber daya manusia. Bila organisasi tidak memperhatikan dengan baik tentang
kompensasi bagi karyawannya tidak mustahil organisasi itu lambat laun akan
kehilangan sumber daya manusia yang berkualitas tinggi. Hal ini berarti harus
mengeluarkan biaya lagi untuk mencari tenaga baru dan atau melatih tenaga yang
sudah ada untuk menggantikan karyawan yang keluar.

Sedangkan dinyatakan Mathis, Robert L, dan Jackson, John H (2002:118)
kompensasi adalah : faktor penting yang mempengaruhi bagaimana dan mengapa
orang-orang bekerja pada suatu organisasi dan bukan pada organisasi lainnya.
Pengusaha harus cukup kompetitif dengan beberapa jenis kompensasi untuk
mempekerjakan, mempertahankan, dan memberikan imbalan terhadap kinerja
setiap individu didalam organisasi. Pemberian kompensasi dalam suatu organisasi
menurut Notoatmodjo (2003:154) harus diatur sedemikian rupa sehingga
merupakan sistem yang baik dalam organisasi. Dengan sistem yang baik ini akan
dicapai tujuan-tujuan, antara lain sebagai berikut :

a. Menghargai prestasi kerja. Dengan pemberian kompensasi yang memadai
adalah suatu penghargaan organisasi terhadap prestasi kerja para
karyawannya. Selanjutnya akan mendorong perilaku-perilaku atau
performance karyawan sesuai yang diinginkan organisasi.

b. Menjamin keadilan. Dengan kompensasi yang baik akan menjamin terjadinya
keadilan di antara karyawan dalam organisasi. Masing-masing karyawan akan
memperoleh imbalan yang sesuai dengan tugas, fungsi, jabatan, dan prestasi
kerjaannya.

c. Mempertahankan karyawan. Dengan sistem kompensasi yang baik, para
karyawan akan betah atau bertahan bekerja pada organisasi itu. Hal ini berarti
mencegah keluarnya karyawan dari organisasi itu untuk mencari pekerjaan
yang lebih baik.

d. Memperoleh karyawan yang bermutu. Dengan sistem kompensasi yang baik,
akan menarik lebih banyak calon karyawan. Dengan banyaknya pelamar atau
calon karyawan akan lebih banyak mempunyai peluang untuk memilih
karyawan yang bermutu tinggi.

e. Pengendalian biaya. Dengan sistem pemberian kompensasi yang baik, akan
mengurangi seringnya melakukan rekrutmen sebagai akibat dari makin
seringnya karyawan yang keluar mencari pekerjaan yang lebih
menguntungkan. Hal ini berarti penghematan biaya untuk rekruitmen dan
seleksi calon karyawan baru.

f.  Memenuhi peraturan-peraturan. Sistem administrasi kompensasi yang baik
merupakan tuntutan dari pemerintah (hukum). Suatu organisasi yang baik
dituntut adanya sistem administrasi kompensasi yang baik pula.

Penghargaan menjembatani kesenjangan antara tujuan organisasi dengan
aspirasi serta pengharapan karyawan. Diterangkan Penggabean (2002:78) agar
kompensasi efektif seharusnya :
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Memenuhi kebutuhan dasar

Mempertimbangkan adanya keadilan eksternal
Mempertimbangkan adanya keadilan internal dan
Pemberiannya disesuaikan dengan kebutuhan individu.

e o o

Dikemukakan Notoatmodjo (2003:159): kebijakan tentang pemberian
kompensasi suatu organisasi terhadap karyawan bukan sesuatu yang statis,
melainkan bersifat dinamis. Hal ini berarti ketentuan pemberian kompensasi suatu
organisasi dapat berubah dari waktu ke waktu.

Definisi uraian di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa kompensasi harus
sesuai dengan waktu dan mutu kerja karyawan tersebut.

Kepuasan kerja sering dijadikan ukuran tingkat kematangan suatu organisasi
dalam kehidupan organisasi modern. Hal ini berarti bahwa organisasi dikelola
dengan baik yang merupakan hasil manajemen yang efektif. Terpuaskannya
berbagai keinginan dan kebutuhan karyawan sangat menentukan sikap dan
perilaku mereka dalam bekerja. Teori kepuasan kerja ini merupakan bagian dari
teori motivasi. Teori ini mencoba menjawab pertanyaan kebutuhan apa yang
memuaskan dan mendorong semangat bekerja seseorang atau dengan kata lain
hal-hal yang memotivasi semangat bekerja seseorang untuk memenuhi kebutuhan
dan kepuasan materiil maupun non materiil yang diperoleh dari hasil
pekerjaannya. Jika kebutuhan dan kepuasannya semakin terpenuhi maka semangat
bekerjanya pun akan semakin baik dan sebaliknya bila kebutuhan seseorang
belum terpenuhi secara puas maka motivasi dalam dirinya bisa semakin
berkurang.

Siagian (2001:295) menjelaskan bahwa pembahasan mengenai : kepuasan
kerja bukan hal yang sederhana, baik dalam arti konsepnya maupun dalam arti
analisisnya, karena kepuasan mempunyai konotasi yang beraneka ragam.
Meskipun demikian tetap relevan untuk mengatakan bahwa kepuasan Kkerja
merupakan suatu cara pandang seseorang baik yang bersifat positif maupun
bersifat negatif tentang pekerjaannya.

Dampak kepuasan kerja dapat dipantau dengan mengaitkannya pada output
yang dihasilkan contohnya : kepuasan kerja dengan absensi, kepuasan kerja
dengan efek lainnya seperti kesehatan mental, kecelakaan kerja dan lain-lain. Jadi
kepuasan kerja seseorang pada dasarnya tergantung kepada selisih antara harapan,
kebutuhan, atau nilai dengan apa yang menurut perasaannya atau persepsinya
telah diperoleh atau dicapai melalui pekerjaannya. Seseorang akan merasa puas
bila tidak ada perbedaan antara yang diinginkan dengan persepsinya atas
kenyataan karena batas minimum yang diinginkan telah terpenuhi.

Dijelaskan Handoko (2001:193) kepuasan kerja adalah : keadaan emosional
yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan bagaimana para karyawan
memandang pekerjaan mereka.

Berdasarkan pendapat-pendapat di atas definisi kepuasan kerja belum
seragam namun demikian tidaklah terdapat perbedaan yang mendasar dari
padanya. Pada intinya definisi kepuasan kerja adalah perasaan atau sikap
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seseorang terhadap pekerjaannya dimana sikap tersebut menyangkut respon
terhadap selisih dari apa yang menjadi harapannya dengan apa yang didapatkan
dari tempat ia bekerja baik berupa finansial maupun berupa non finansial.

Ditarik kesimpulan bahwa sumber kepuasan kerja apabila karyawan
bergabung dalam suatu organisasi ia membawa serta seperangkat keinginan,
kebutuhan, hasrat, dan pengalaman masa lalu yang menyatu, membentuk harapan
kerja. Kepuasan kerja menunjukkan kesesuaian antara harapan seseorang yang
timbul dan imbalan yang disediakan pekerjaan, jadi kepuasan kerja juga berkaitan
erat dengan teori keadilan, perjanjian psikologis, dan motivasi.

Umar (2001:36) menjelaskan bahwa : kepuasan kerja merupakan penilaian
atau cerminan dari perasaan pekerjaan terhadap pekerjaannya.

Hal ini tampak dalam sikap positif pekerja terhadap pekerjaannya dan segala
sesuatu yang dihadapi lingkungan kerjanya. Arti Performance atau Kinerja adalah
hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu
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 ataupun etika. Suyadi (2001:3),
kinerja adalah : “Hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok
orang dalam suatu oraganisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab
dalam rangka mencapai tujuan organisasi’.

Kinerja seorang karyawan akan baik bila dia mempunyai keahlian (skill) yang
tinggi, bersedia bekerja karena digaji atau diberi upah sesuai dengan perjanjian,
mempunyai harapan (expectation) masa depan lebih baik. Mengenai gaji dan
adanya harapan (expectation) merupakan hal yang menciptakan motivasi seorang
karyawan bersedia melaksanakan kegiatan kerja dengan kinerja yang baik. Bila
kelompok karyawan dan atasannya mempunyai kinerja yang baik, maka akan
berdampak pada kinerja perusahaan yang baik pula.

Karyantoro (2003:27), performance sama dengan kinerja sama dengan role
(expected behavior). Beberapa variabel yang mempengaruhi kinerja seorang
antara lain; individu, kelompok, pekerjaan, organisasi, kepuasan kerja. Sebagai
individu, hasil kerja seseorang akan bakat, minat, kepribadian, phisik, agama, dan
alat sosio-budaya.

Selanjutnya Cormick & Tiffin (1980) dalam Sedarmayanti (2001:10),
mengemukakan kinerja adalah: kuantitas dan waktu yang digunakan dalam
menjalankan tugas. Kuantitas adalah hasil yang dapat dihitung sejauh mana
seseorang dalam menjalankan tugasnya, yaitu mengenai banyaknya kesalahan
yang dibuat, kedisiplinan dan ketepatan. Waktu kerja adalah mengenai jumlah
absen yang dilakukan, keterlambatan dan lamanya masa kerja dalam tahun yang
telah dijalani. Dari definisi-definisi tersebut di atas, penulis menyimpulkan bahwa
yang dimaksud kinerja karyawan adalah hasil kerja karyawan dilihat pada aspek
kualitas, kuantitas, waktu kerja dan kerja sama untuk mencapai tujuan yang sudah
ditetapkan oleh organisasi.
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Penilaian kinerja dikemukakan Suyadi (2001:216) adalah: “Proses penilaian
hasil kerja yang akan digunakan oleh pihak manajemen untuk memberi informasi
kepada para karyawan secara individual, tentang mutu hasil pekerjaannya
dipandang dari sudut kepentingan perusahaan”. Dalam hal ini, seorang karyawan
harus diberitahu tentang hasil pekerjaannya, dalam arti baik, sedang atau kurang.

Penilaian kinerja karyawan harus dilakukan secara teratur dan terus menerus.
Mathis, dan Jackson (2002:81) berpendapat penilaian kinerja (perfomance
appraisal-PA) adalah: “Proses evaluasi seberapa baik karyawan mengerjakan
pekerjaan mereka ketika dibandingkan dengan satu set standar dan kemudian
mengkomunikasikannya dengan para karyawan”.

Disimpulkan bahwa dapat dikatakan tujuan-tujuan dalam rentang tengah
kesulitan merupakan tujuan-tujuan yang paling efektif dalam hal merangsang para
karyawan untuk bekerja dengan baik. Akhirnya, perlu diupayakan agar para
pekerja mendapat informasi maupun baik (feedback) tentang bagaimana hasil
kinerja mereka. Untuk dapat memberikan informasi umpan balik tersebut, maka
para manajer harus sebelumnya menerapkan tujuan-tujuan spesifik, apabila tidak
demikian mereka tidak akan memberikan komentar tentang kinerja para karyawan
mereka.

METODE PENELITIAN

Dalam penelitian ini peneliti menggunakan metode kuantitatif deskriptif,
Jenis penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif deskriptif karena
harus diuji lebih lanjut. Data-data yang diperoleh dalam penelitian selanjutnya
disajikan dari masing-masing variabel yaitu variabel kompetensi, kompensasi, dan
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Pertamina (Persero)
Marketing Operation Region VI Balikpapan. Serta sejauh mana hubungan yang
terjadi antara variabel terikat X dan variabel bebas Y tersebut berpengaruh.

Data yang diperlukan dalam penelitian ini adalah data primer. Data primer
didapat dari hasil pengisian kuesioner pada karyawan PT. Pertamina (Persero)
Marketing Operation Region VI Balikpapan yang dimintai tanggapan yang
diberikan tentang kompetensi, kompensasi, dan kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan.

Dalam penelitian ini peneliti mengambil tehnik pengumpulan data dengan
menggunakan tehnik kuesioner vyaitu suatu pengumpulan data dengan
memberikan atau menyebarkan daftar pertanyaan/pernyataan kepada responden
dengan harapan memberikan respon atas daftar pertanyaan/pernyataan tersebut.
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu penggunaan
kuesioner tertutup dengan pengukuran skala likert yakni dengan keterangan angka
1 sampai dengan angka 5, kemudian selanjutnya diuji dengan metode kuantitatif
yang hasilnya dapat memberikan gambaran atas suatu fenomena mengenai
hipotesis yang diajukan dalam penelitian.
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Dengan Jumlah populasi sebanyak 142 orang maka peneliti mengambil
dengan sampel sebanyak 100 karyawan dikarenakan sistem kerja pada PT.
Pertamina (Persero) Marketing Operation Region VI Balikpapan adalah terjun ke
lapangan yaitu mengecek unit-unit bisnis seperti Gasdom (LPG), Retail (SPBU),
Inmar (Industri), dan Petrochemical. Sehingga jumlah karyawan yang berada
dikantor tidak tentu dan dengan kondisi yang ada peneliti hanya bisa mengambil
sampel sebanyak 100 orang karyawan yang dipergunakan sebagai alat untuk
mengukur pengaruh kompetensi, kompensasi, dan kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan pada PT. Pertamina (Persero) Marketing Operation Region VI
Balikpapan. Tehnik pengambilan sampel menggunakan tehnik random sampling
artinya sekumpulan subjek atau objek yang mempunyai karateristik tertentu dan
mempunyai kesempatan yang sama untuk dipilih menjadi anggota sampel.

Metode analsis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis deskriptif
kuantitatif, uji validitas dan reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis regresi
berganda.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji validitas yaitu uji coba instrumen menggunakan sejumlah 30 responden,
dan variabel yang akan diuji terdiri dari variabel bebas (prediktor) kompetensi
(X1), kompensasi (X2) dan kepuasan kerja (X3) serta variabel terikat (kreterium)
kinerja karyawan pada PT. Pertamina (Persero) Marketing Operation Region VI
Balikpapan (). Uji ini dilakukan untuk mengetahui sejauh mana alat ukur yang
akan dipakai apakah sudah benar-benar bisa digunakan mengukur apa yang akan
diukur. Untuk mengukur validitas alat ukur diperlukan kriteria sebagai alat
pembanding. Dalam penelitian ini digunakan pembanding dari dalam, untuk
menguji alat ukur yang berupa angket digunakan korelasi antara tiap butir angket
dengan total butir angket. Angka korelasi (r) hitung yang diperoleh kemudian
dibandingkan dengan angka korelasi (r) yang terdapat pada tabel dengan tingkat
kesalahan 5% dan jumlah n =26 (30 sampel — 4 variabel), maka diperoleh r tabel
= 0,388. Jika r hitung positip, serta r hitung > r tabel maka butir instrumen
tersebut valid. Jika r hitung tidak positip dan r hitung < r tabel maka maka butir
instrumen tersebut tidak valid. Berdasarkan tabel 1 di bawah terlihat keseluruhan
variabel memiliki nilai koefesien korelasi > 0,388 serta nilai Cronbach Alpha >
0,60 yang menunjukkan bahwa keseluruhan instrumen yang digunakan dalam
penelitian ini valid dan reliable.
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Tabel 1
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen

Indikator Koefisien Korelasi Reliabilitas
X]__j_ = 0,956
X1,2 = 0,941
X1_3 = 0,938
X1,4 = 0,790
X2.1 = 0,622
Xz,z = 0,865
X2_3 = 0,841
X2,4 = 0,695
X3.1 = 0,860
X3_2 = 0,765
X3_3 = 0,857
X3_4 = 0,851
Y.;=0,761
Y., =0,757
(¥) Y.3=0,652
Y.,= 0,886

Standar Uji > (0,388 > 0,60
Sumber : Hasil Uji Olahan SPPS 19.0

X1 0,843

0,802

X3 0,824

0,801

Tabel 2
Hasil Uji Asumsi Klasik

Variabel Uji Uji Multi- Uji Auto-
Normalitas kolinearitas korelasi
Asymp. Sig. | Tole- VIE Durbin-
(2-tailed) rance Watson

X1 0,666 1,501

X2 0,528 0,461 2,168 1,622

X2 0,390 2,567

Lg%asraljji 5005 | >005 | <10 1’;54;/ d

Sumber : Hasil Uji Olahan SPPS 19.0

Hasil pengujian asumsi klasik pada Tabel 2 menunjukkan bahwa model
pengujian telah terbebas dari masalah normalitas (dimana siginifikansi model
0,528 > 0,05), multikolinearitas (keseluruhan nilai tolerance > 0,05 dan VIF < 10,
autokorelasi 1,622 dimana apabila 1,55 < DW < 2,46 maka tidak ada autokorelasi,
maka 1,55 < 1,622 < 2,46 dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi autokorelasi.
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Tabel 3
Hasil Uji Analisis Regresi Berganda
. Uji . . .
Variabel .| Koefesien | Koefesien T Uji
Regresi . . .| Uji Simultan :
Korelasi | Determinasi Parsial
Berganda
B R Adj. R F T
(Constant) 6.738 6.104
X1 -.125 a -1.664
X2 161 715 496 33.439 1,856
X3 542 5.549
. tiapel <
Standar Uji - - - Frapel < 3,0912 1t,a6bgog

Sumber : Hasil Uji Olahan SPPS 19.0

Berdasarkan hasil analisis yang disajikan pada tabel di atas, maka diperoleh
persamaan regresi berganda sebagai berikut: Y = 6,738 - 0,125 X1 + 0,161 X2 +
0,542 X3. Besarnya nilai koefisien regresi setiap variabel bebas bervariasi
sehingga pengaruhnya juga tidak sama, dapat dijelaskan sebagai berikut:
Koefisien intersep bo = 6,738 mengidentifikasikan bahwa bila tidak ada variabel-
variabel yaitu kompetensi (X1), kompensasi (X2) dan kepuasan kerja (X3) yang
mempengaruhi, maka kinerja karyawan pada PT. Pertamina (Persero) Marketing
Operation Region VI Balikpapan (Y) yang dapat dicapai adalah sebesar 6,738.
Koefisien bl = -0,125 menunjukkan bahwa setiap ada penurunan variabel
kompetensi (X1) sebesar satuan, maka pada rata-ratanya akan menurunkan kinerja
karyawan pada PT. Pertamina (Persero) Marketing Operation Region VI
Balikpapan sebesar -0,125 dengan asumsi variabel kompensasi (X2) dan kepuasan
kerja (X3) dalam keadaan konstan. Selanjutnya, koefisien b2 = 0,161 mempunyai
arti bahwa setiap ada penambahan variabel kompensasi (X2) sebesar satuan, maka
akan meningkatkan kinerja karyawan pada PT. Pertamina (Persero) Marketing
Operation Region VI Balikpapan (Y) sebesar 0,161 dengan asumsi kompetensi
(X1), dan kepuasan kerja (X3) dalam keadaan konstan. Koefisien b3 = 0,542
berarti setiap ada penambahan variabel kepuasan kerja (X3) sebesar satuan, maka
akan meningkatkan kinerja karyawan pada PT. Pertamina (Persero) Marketing
Operation Region VI Balikpapan sebesar 0,542 dengan asumsi variabel
kompetensi (X1), dan kompensasi (X2) dalam keadaan konstan Koefisien b3 =
0,542 berarti setiap ada penambahan variabel kepuasan kerja (X3) sebesar satuan,
maka akan meningkatkan kinerja karyawan pada PT. Pertamina (Persero)
Marketing Operation Region VI Balikpapan sebesar 0,542 dengan asumsi variabel
kompetensi (X1), dan kompensasi (X2) dalam keadaan konstan..

Berdasarkan pengujian untuk menjawab dugaan hipotesis dalam penelitian
maka disimpulkan pengujian koefesien kerelasi (R) ) sebesar 0,715. Maka dapat
disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang kuat antara variabel independen yaitu
kompetensi, kompensasi dan kepuasan kerja terhadap variabel dependen yaitu
kinerja karyawan, maka hubungan Kkorelasi antara variabel kompetensi,
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kompensasi dan kepuasan kerja dengan kinerja karyawan kuat karena nilai R =
0,600 < 0,715 < 0,799.

Untuk koefisien determinasi digunakan untuk menghitung seberapa besar
presentasi variabel independen yang digunakan untuk menjelaskan variabel
dependen dan karena memiliki dua variabel independen atau lebih. Semakin R2
mendekati 1 maka menunjukkan adanya hubungan yang sempurna antara variabel
bebas dan variabel terikat, sehingga didapat hasil nilai koefesien determinasi (R?)
ditunjukkan oleh nilai Adjusted R Square sebesar 0,496. Hal ini berarti sebesar
49,6% variabel kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel kompetensi,
kompensasi dan kepuasan kerja atau persentase sumbangan pengaruh variabel
independen sebesar 49,6% terhadap variabel dependen, sedangkan sisanya sebesar
50,4% dipengaruhi atau dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam
penelitian ini.

Secara bersama-sama ketiga variabel bebas berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT. Pertamina (Persero) Marketing Operation Region VI
Balikpapan (Y), sebab nilai signifikan sebesar 0,000 lebih kecil dari taraf nyata
5%, atau F hitung sebesar 33,439 lebih besar dari F tabel sebesar 3,0912. Dapat
disimpulkan hipotesis pertama yang diajukan dalam penelitian ini terbukti
kebenarannya yaitu, diduga bahwa variabel kompetensi (X1), kompensasi (X2)
dan kepuasan kerja (X3) secara simultan memiliki pengaruh signifikan terhadap
kepuasan kinerja karyawan pada PT. Pertamina (Persero) Marketing Operation
Region VI Balikpapan.

Untuk menguji pengaruh yang dominan (besar) dari variabel kompetensi
(X1), kompensasi (X2) dan kepuasan kerja (X3) terhadap variabel kinerja
karyawan pada PT. Pertamina (Persero) Marketing Operation Region VI
Balikpapan (), maka digunakan uji t dengan tingkat signifikansi 5% maka
diperoleh hasil uji sebagai berikut :

1. Variabel kompetensi (X1), mempunyai nilai t hitung sebesar -1,664 < t tabel
sebesar 1,6609, dan nilai Sig t = 0,099 > 0,05 berarti tidak terbukti adanya
hubungan yang signifikan secara parsial, bahwa variabel X1 tidak
berpengaruh terhadap variabel Y dengan nilai koefisien korelasi parsial
sebesar -0,167 atau -16,7%, yang berarti menunjukkan adanya hubungan
yang sangat lemah antara variabel kompetensi (X1), dengan kinerja karyawan
pada PT. Pertamina (Persero) Marketing Operation Region VI Balikpapan
(Y). Maka hipotesis yang diajukan tidak terbukti kebenarannya yaitu, diduga
semakin tinggi pengaruh variabel kompetensi terhadap kinerja karyawan pada
PT. Pertamina (Persero) Marketing Operation Region VI Balikpapan, maka
karyawan semakin puas.

2. Variabel kompensasi (X2), mempunyai nilai t hitung sebesar 1,856 > t tabel
sebesar 1,6609, dan nilai Sig t = 0,057 > 0,05 berarti terbukti tidak adanya
hubungan yang signifikan secara parsial, bahwa variabel X2 tidak
berpengaruh terhadap variabel Y dengan nilai koefisien korelasi parsial
sebesar 0,186 atau 18,6%, yang berarti menunjukkan adanya hubungan yang
lemah antara variabel kompensasi (X2), dengan kinerja karyawan pada PT.
Pertamina (Persero) Marketing Operation Region VI Balikpapan (Y). Maka
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hipotesis yang diajukan tidak terbukti kebenarannya yaitu, diduga semakin
tinggi pengaruh variabel kompensasi terhadap kinerja karyawan pada PT.
Pertamina (Persero) Marketing Operation Region VI Balikpapan, maka
karyawan semakin puas.

3. Variabel kepuasan kerja (X3), mempunyai nilai t hitung sebesar 5,549 > t
tabel sebesar 1,6609, dan nilai Sig t = 0,000 < 0,05 berarti terbukti adanya
hubungan yang signifikan secara parsial, bahwa variabel X3 berpengaruh
terhadap variabel Y dengan nilai koefisien korelasi parsial sebesar 0,493 atau
49,3%, yang berarti menunjukkan adanya hubungan yang cukup erat antara
variabel kepuasan kerja (X3), dengan kinerja karyawan pada PT. Pertamina
(Persero) Marketing Operation Region VI Balikpapan (Y). Maka hipotesis
yang diajukan terbukti kebenarannya yaitu, diduga semakin tinggi pengaruh
variabel kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Pertamina
(Persero) Marketing Operation Region VI Balikpapan, maka karyawan
semakin puas.

Berdasarkan hasil perbandingan uji t, secara parsial variabel X3 (kepuasan
kerja) yang mempunyai nilai t hitung terbesar dibanding t hitung variabel lainnya
yaitu sebesar (5,549 > t tabel = 1,6609). Berarti variabel bebas X3 (kepuasan
kerja) mempunyai pengaruh dominan terhadap Kkinerja karyawan pada PT.
Pertamina (Persero) Marketing Operation Region VI Balikpapan (Y), pada taraf
signifikansi 5% (0,000 < 0,05).

Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian Wisnu (2008), bahwa secara
parsial kepuasan kerja memiliki pengaruh dominan terhadap kinerja karyawan
RSU Dr. Kanudjoso Djatiwibowo Balikpapan. Dan menolak hasil penelitian
Djatmiko (2009), bahwa secara parsial pelatihan memiliki pengaruh dominan
terhadap kinerja pegawai Perusahaan Perkebunan London Sumatera Utara
Indonesia, Tbk Medan. Serta menolak hasil penelitian Nurfitriyanthi (2011),
bahwa secara parsial kompetensi memiliki pengaruh dominan terhadap Kinerja
Karyawan Balai Penelitian Bioteknologi Perkebunan Indonesia di Bogor.

Dengan demikian kedua hipotesis yang diajukan terbukti kebenarannya
yakni, diduga bahwa secara simultan kompetensi, kompensasi, dan kepuasan kerja
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Pertamina
(Persero) Marketing Operation Region VI Balikpapan. Dan diduga bahwa secara
parsial kepuasan kerja memiliki pengaruh dominan terhadap kinerja karyawan
pada PT. Pertamina (Persero) Marketing Operation Region V1 Balikpapan.

PENUTUP

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan pada bab sebelumnya serta
berdasarkan rumusan masalah yang ada, maka dalam penelitian ini dapat
disimpulkan bahwa :

1. Dugaan pertama diterima karena terbukti kebenarannya, bahwa secara
simultan kompetensi, kompensasi, dan kepuasan kerja memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Pertamina (Persero) Marketing
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Operation Region VI Balikpapan. Hal ini ditunjukkan oleh F hitung lebih
besar dari F tabel, pada taraf nyata 5%. Didukung dengan nilai koefisien
korelasi (R) berpengaruh sebesar 0,715 yang menunjukkan hubungan kuat
antara variabel independen dengan variabel dependen

Dugaan kedua juga terbukti kebenarannya yaitu, bahwa secara parsial
kepuasan kerja memiliki pengaruh dominan terhadap kinerja karyawan pada
PT. Pertamina (Persero) Marketing Operation Region VI Balikpapan. Dimana
variabel X3 (kepuasan kerja) mempunyai nilai t hitung lebih besar dari nilai t
tabel dengan angka probabilitas terkecil diantara variabel yang lain, sehingga
variabel X3 tersebut mempunyai pengaruh yang paling dominan terhadap
variabel terikat didukung dengan koefisien korelasi parsial yang
menunjukkan hubungan yang sedang antara variabel independen kepuasan
kerja dengan variabel dependen kinerja karyawan. Didukung dengan nilai
koefesien determinasi (R?) ditunjukkan oleh nilai Adjusted R Square sebesar
0,496. Hal ini berarti sebesar 49,6% variabel kinerja karyawan dapat
dijelaskan oleh variabel kompetensi, kompensasi dan kepuasan kerja atau
persentase sumbangan pengaruh variabel independen sebesar 49,6% terhadap
variabel dependen, sedangkan sisanya sebesar 50,4% dipengaruhi atau
dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
Kesimpulan ini memberikan arti bahwa variabel paling dominan yang ingin
dipuaskan oleh karyawan adalah kepuasan kerja.

Dari kesimpulan penelitian di atas, terdapat hal-hal positif yang perlu

diperhatikan antara lain :

1.
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Disarankan dengan diketahuinya variabel kepuasan kerja berpengaruh
dominan terhadap kinerja karyawan, memberikan arti bahwa variabel paling
dominan yang ingin dipuaskan oleh karyawan adalah variabel kepuasan kerja,
hal ini hendaknya dipertahankan, terutama pihak perusahaan perlu memberi
kesempatan kepada karyawan untuk menduduki posisi yang lebih tinggi
dalam rangka mengembangkan potensi diri. Variabel kompetensi tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu pihak
organisasi hendaknya lebih memperhatikan hal-hal tersebut. Dengan adanya
kesesuaian antara pengetahuan, ketrampilan dan kemampuan, serta nilai-nilai
yang dimiliki karyawan dengan yang dibutuhkan dipekerjaan. Variabel
kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Oleh
karena itu pihak organisasi hendaknya lebih memperhatikan hal-hal tersebut.
Dengan pemberian gaji, upah, dan insentif yang diterima berdasarkan pada
keterampilan dan kemampuan kerja karyawan.

Disarankan untuk peneliti selanjutnya menambahkan variabel-variabel baru
seperti pelatihan, pengembangan, untuk dijadikan sebagai akses yang bisa
mempengaruhi kinerja karyawan pada PT. Pertamina (Persero) Marketing
Operation Region VI Balikpapan, sehingga dapat meningkatkan pengetahuan,
keterampilan, kemampuan dan nilai lebih kepada para karyawan serta dapat
menghasilkan gambaran yang lebih luas tentang masalah penelitian yang
sedang diteliti.
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