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ABSTRAK

SHERLY NINGSIH ROSADI “PENGARUH MOTIVASI,
KOMPENSAS], PENEMPATAN KERJA DAN LINGKUNGAN KERJA
TERHADAP KINERJA KARYAWAN PT. PLN (PERSERQ) UPP
SUMBAGSEL 1*. DIBAWAH BIMBINGAN IBU LUSIA NARGIS, SE, M.Si
DAN BAPAK SALMAN, SE, Mp.

Penelitian mi  dilakukan ufnvk mengetahui  Pengaruh  Motivasi,
Kompensasi, Penampatan Kerja sertz Lingkungan Kega Terhadap Kinerja
Pegawai PT PLN (Persero) UPP Sumbagsel 1 sebanyak 39 responden. Data vang
dikumpnlkan adalsh data primer yang terlebih dabulu dinji validitas dan
reliabilitasnya. Telmik analisis data yang digunakan dalam penelitian. ini adalah
Analisis Regresi Berganda yang sudah memenuhi syarat pengujian asumsi klasik.
Dari hasil penclitian menggunakan Analisis Regresi Berganda menimjukan bahwa
besarnya pengarub Motivasi, Kompensasi, Penampatan Kerja serta Lingkungan
Kerja Terhadep Kinerja Pegawai PT PLN (Persero) UPP Sumbagsel 1 yaitu Y =
7,000 + 0,489X; + (-0,081)Xz+0,391Xy + 0,016 X4 + e. Secara simultan ada
pengaruh Motivasi (X1), Kompensasi (X2), Penempatan Kerja (X3) dan
Lingkungan Kerja (X4) terhadap kinerja karyawan (Y) hal ini dapat dilihat dari wji
F {ANOVA) dapat diperoleh ¥ hitung sebesar 11,181 dengan tingkat signifikansi
0,000, Oleh karena nilai signifikan javh lebih kecil darl (&) 0,05 Hasil uji t
Signifikan pengaruh dari hasil uji t (secara parsial) dapat dilihat bahwa nifai uji t
matrik sebesar 2,777 dengan t sig 0,008 1m lebih kecil < 0,05, 1ui berarti variabel
Motivasi Kerja (X1) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
Kemnudian, dapat dilihat bahwa t matrik sebesar -0,541 dan t sig sebesar 4,592
Karena t (sig) > 0,05 maka kesimpulan menerima Ho dan menolak Hy. Dari taraf
signikansi tersebut berarti t (sig) > 0,05 yang berarti variabel Kompensasi (X2)
tidak berpengaruh sigonifiken tethadap Kinerja Karyawan. Bahwa dapat dilihat
bahwa t matrik 0,179 dan t sig 0,859 Karena t (sig) > 0,05 maka kestmpulan
menerima Ho dan menolak Hi. Dari taraf signikansi tersebut berarti ¢ (sig) > 0,05
yang berarti variabel Penempatan (X3) kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Karyawan. Kemudian, dapat dilihat bahwa nilai t mairik 2,100 dan nilai t
sig 0,043. Karena t (sig) < 0,05 maka kesimpulan menolak Ho dan menerima Hs.
Dari taraf signikansi tersebut berarti t (sig) < 0,05 yang berarti variabel Lingkungan
Kerja (X4) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Berdasarkan Hasil
Uji Koefisien Determinasi menunjukkan besarnya koefisien determinasi (R%)
sebesar 0,568 (56,8%). Ini berarti Motivasi Kerja, Kompensasi, Penempatan Kerja
dan Lingkungan Kerja mempunyai kontribusi terhadap Kinerja karyawan sebesar
0,568 atau 56,8% sedangkan sisanya 43,2% dipengaruhi oleh variabel Iain vang
tidak diteliti dalam penelitian ini.

Kate kunci @ Motivasi, Kompensasi, Penempatan Kerjo, Lingkungan Kerja,
Kineria Karyawan
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Dalam suatu perusahaan dapat beroperasi dengan baik apabila mampu
mengkombinasikan antara sumber daya yang ada, dengan demikian Perusahaan
dapat menghasilkan barang dan jasa yang dapat di pasarkan, sumber daya tersebut
dapat berupa manusia, modal, dan mesin, yang di miliki dan di jalankan oleh sebuah
perusahaan maka perusahaan itu akan mudah untuk mencapai tujuannya, dalam
kaitannya sumber daya manusia merupakan asset yang sangat penting bagi sebuah
perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan memerlukan sumber daya untuk mencapai
tujuanya, sumber daya merupakan sumber energy, tenaga, kekuatan yang
diperlukan untuk menciptakan daya, gerakan, aktivitas, kegiatan , dan tindakan.

Sumber daya tersebut antara lain terdiri atas sumber daya alam, sumber daya
finansial, sumber daya manusia, sumber daya ilmu pengetahuan , dan sumber daya
teknologi. ( Wirawan: 2012 ). Untuk dapat memberikan tenaga yang professional,
kinerja pegawai yang tinggi sangatlah diharapkan oleh perusahaan. Semakin
banyak pegawai yang mempunyai kinerja tinggi, maka produktivitas perusahaan
secara keseluruhan akan meningkat sehingga perusahaan akan bertahan dalam
persaingan global. Kinerja pegawai yang tinggi bukanlah kebetulan saja, tetapi
banyak faktor yang mempengaruhi di antaranya pemberian kompensasi dan

motivasi.



Kompensasi merupakan cara perusahaan meningkatkan prestasi kerja dan
motivasi pegawai. kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima pegawai
sebagai balas jasa untuk kerja mereka (Rahmawati: 2007). Besar kecilnya
kompensasi akan berdampak terhadap prestasi kerja pegawai, apabila sistem
kompensasi yang diberikan perusahaan terhadap pegawai cukup adil, akan
mendorong pegawai lebih baik dalam pekerjaannya dan lebih bertanggung jawab
dalam masing-masing tugas yang di berikan oleh perusahaan. Selanjutnya tugas lain
dari seorang manajer adalah memotivasi pegawai agar setiap pegawai yang ada di
perusahaan memiliki kinerja yang baik.

Sumber daya manusia sebagai salah suatu faktor yang mempunyai peran
penting dalam peningkatan produktivitas kerja sudah pasti memiliki tujuan dan
harapan yang ingin dicapainya. Untuk mencapai tujuan tersebut diperlukannya
dorongan, baik yang berasal dari pegawai itu sendiri maupun dari luar. Dorongan
yang dimaksud disini ialah motivasi. Motivasi diartikan sebagai keadaan dalam
pribadi sesorang yang mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan-
kegiatan tertentu guna mencapai tujuan. Motivasi kalau diibaratkan seperti otak
dalam manusia, tanpa otak kita tidak akan bisa melakukan apa-apa, jadi tanpa
motivasi kita tidak akan mempunyai semangat untuk melakukan sesuatu, oleh
karena itu, jika motivasi dalam diri tidak terwujud, maka kita tidak akan semangat
dalam menjalankan pekerjaan.

Motivasi atau minat memiliki hubungan erat dengan emosi. Minat akan
cenderung menurun kekuatannya apabila sudah terpenuhi atau terhambat.

Pemuasan terhadap suatu kebutuhan mungkin terhambat dan orang itu kemudian



putus asa (frustasi). Untuk mengatasi hal tersebut manajer perlu memberikan
perhatian khusus untuk mengatasi menurunnya motivasi kerja pegawai karena akan
berpengaruh terhadap produktivitas. Keberhasilan suatu organisasi sangat
dipengaruhi oleh kinerja individu pegawainya. Setiap organisasi maupun
perusahaan akan selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja pegawai dengan
harapan apa yang menjadi tujuan perusahaan akan tercapai.

Suatu motivasi timbul sebagai energi untuk membangkitkan dorongan diri
bagi seseorang. Dorangan itu timbul di karenakan adanya kebutuhan seseorang
terhadap sesuatu yang belum terprnuhi yang akan menyebabkan terjadinya suatu
aktivitas untuk memenuhi kebutuhannya tersebut. Sesuai dengan apa yang di
kemukakan Mangkunegara,( 2013), bahwa kebutuhan merupakan fundemen yang
mendasari perilaku pegawai. Kita tidak mungkin memahami perilaku pegawai
tanpa mengetahui apa kebutuhannya. Apabila kebutuhan pegawai tidak terpenuhi
maka pegawai tersebut akan menunjukkan perilaku kecewa. Begitu pula
sebaliknya, jika kebutuhannya terpenuhi maka pegawai tersebut akan
memperlihatkan perilaku rasa bahagia sebagai rasa puasnya.

Pegawai suatu instansi pada dasarnya merupakan satu-satunya sumber
utama organisasi yang tidak dapat digantikan oleh sumber daya lainnya, sebab
bagaimanapun baiknya suatu organisasi, lengkapnya fasilitas serta sarana tidak
akan bermanfaat tanpa adanya pegawai yang mengatur menggunakan dan
memeliharanya. Keberhasilan instansi dalam mencapai tujuan merupakan salah

satu cerminan dari organisasi yang efektif.



Pegawai dituntut untuk selalu bekerja dengan kinerja yang tinggi. harus
termotivasi, sehingga dalam mengerjakan pekerjaannya tidak terkesan lamban,
malas dan ogah-ogahan. Motivasi kerja bagi pegawai diperlukan untuk
meningkatkan kualitas pekerjaan terhadap perusahaan. Pegawai disamping
memiiiki motivasi kerja yang tinggi dituntut pula untuk selalu meningkatkan
kualitas mutu pekerjaan, karena itu sangat diperlukan pelatihan. Pelatihan yang
dilakukan oleh perusahaan, agar dapat mengimbangi tuntutan dan kemajuan
teknologi. Pelatihan kerja adalah salah satu variabel yang cukup penting dalam
pelaksanaan tugas. Agar pegawai dapat memberikan serta meningkatkan kualitas
dirinya, maka pegawai harus memiiiki motivasi kerja yang tinggi. Berkaitan dengan
motivasi ini, Wibowo (2016) berpendapat bahwa: "Dorongan terhadap serangkaian
proses perilaku manusia pada pencapaian tujuan."

Motivasi juga diartikan sebagai keadaan dalam pribadi sesorang yang
mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna
mencapai tujuan. Motivasi kalau diibaratkan seperti otak dalam manusia, tanpa otak
kita tidak akan bisa melakukan apa-apa, jadi tanpa motivasi kita tidak akan
mempunyai semangat untuk melakukan sesuatu, oleh karena itu, jika motivas dalam
diri tidak terwujud, maka kita tidak akan semangat dalam menjalankan pekerjaan.

Motivasi atau minat memiliki hubungan erat dengan emosi. Motivasi akan
cenderung menurun kekuatannya apabila sudah terpenuhi atau terhambat.
Pemuasan terhadap suatu kebutuhan mungkin terhambat dan orang itu kemudian
putus asa (frustasi). Untuk mengatasi hal tersebut manajer perlu memberikan

perhatian khusus untuk mengatasi menurunnya motivasi kerja pegawai karena akan



berpengaruh terhadap produktivitas. Keberhasilan suatu organisasi sangat
dipengaruhi oleh kinerja individu pegawainya. Setiap organisasi maupun
perusahaan akan selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja pegawai dengan
harapan apa yang menjadi tujuan perusahaan akan tercapai.

Demi meningkatkan tujuan perusahaan maka perusahaan harus
meningkatkan produktivitasnya dengan cara perusahaan harus mampu menciptakan
kondisi yang dapat mendorong dan memungkinkan kenyamanan untuk
mengembangkan dan menigkatkan kemampuan serta keterampilan yang dimiliki
secara optimal, salah satu upaya yang dapat ditempuh organisasi untuk mencapai
kondisi tersebut adalah dengan memberikan kompensasi.

Pentingnya kompensasi sebagai salah satu indikator kepuasaan dalam
bekerja sulit ditaksir karena pandangan-pandangan pegawai mengenai uang atau
imbalan langsung nampaknya sangat subyektif dan barangkali merupakan sesuatu
yang sangat khas dalam industry, tetapi pada dasarnya adanya dugaan,
ketidakadilan, dalam memberikan upah atau gaji, merupakan sumber ketidakpuasan
pegawai terhadap kompensasi yang pada akhirnya bisa menimbulkan perselisihan
dan sangat rendah dari pegawai itu sendiri.

Kompensasi merupakan salah satu faktor utama dalam kepegawaian.
Kebijakan kepegawaian banyak berhubungan dengan pertimbangan untuk
menentukan kompensasi pegawai. Tingkat besar kecilnya kompensasi pegawai
sangat berkaitan dengan tingkat pendidikan, tingkat jabatan, dan masa kerja

pegawai. Maka dari itu dalam menentukan kompensasi pegawai perlu didasarkan



pada penilaian prestasi, kondisi pegawai, tingkat pendidikan, jabatan, dan masa
kerja pegawai.

Sebagai perusahaan yang memperhatikan kinerja, kedisiplinan dan loyalitas
pegawainya sudah sepantasnya ada kompensasi yang diberikan terhadap pegawai
untuk lebih memotivasi dan lebih mendorong kinerja pegawai agar bisa bekerja
secara professional. Hal ini dilakukan untuk mengembangkan kegiatan-kegiatan
kantor agar berjalan sesuai dengan harapan yang diharapkan, dan tentunya
kompensasi ini mengembangkan kompetensi pegawai dan juga memenuhi
kebutuhan pegawai, hal ini juga menunjukkan bahwa perusahaan mempunyai
perhatian terhadap pegawainya.

Dalam meningkatkan kinerja pegawainya perusahaan akan melakukan
beberapa cara yang dapat mendorong pegawai untuk bekerja secara maksimal.
Beberapa kegiatan tersebut diantaranya pemberian pelatihan, pemberian
kompensasi, pemberian penghargaan dan lain sebagainya. Kegiatan tersebut akan
sangat berkaitan dengan pemberian kompensasi. Kompensasi dapat mempengaruhi
perilaku pegawai untuk bekerja lebih bersemangat dan memacu tingginya kinerja
(Handoko, 2000).

Kompensasi merupakan sesuatu yang diterima pegawai sebagai pengganti
kontribusi jasa mereka pada perusahaan. Setiap pegawai dalam suatu organisasi
mempunyai keinginan untuk mendapatkan kompensasi yang sesuai dengan harapan
mereka. Apabila harapan tersebut terpenuhi, maka pegawai tersebut akan senantiasa
bersemangat dalam bekerja. Handoko (2000) menyatakan bahwa departemen

personalia merancang dan mengadministrasikan kompensasi pegawai. Apabila



kompensasi yang diberikan sesuai, pegawai lebih terpuaskan dan termotivasi untuk
mencapai sasaran organisasi.

Handoko (1996) dalam Yoyok (2005) menyatakan bahwa apabila pegawai
memandang kompensasi tidak memadai, maka prestasi kerja, motivasi dan
Kepuasan Kerjaakan turun secara dramatis. Melihat salah satu fungsinya adalah
untuk memotivasi pegawai maka perusahaan sebagai pihak yang memberikan
kompensasi sudah seharusnya
memperhatikan secara serius mengenai hal ini. Setiap pegawai yang memberikan
kemampuan terbaiknya tentunya harus dibalas dengan hal yang sepadan. Pihak
manajemen perusahaan harus memberikan imbalan yang sesuai agar pegawai tetap
menunjukkan peningkatan kinerja.

Seperti yang dikatakan Simamora (2004), sistem kompensasi yang baik
adalah sistem kompensasi yang tanggap terhadap situasi dan sistem yang dapat
memotivasi pegawai. Dalam hal ini, sistem kompensasi hendaknya memuaskan
kebutuhan pegawai, memastikan perlakuan adil terhadap mereka dan memberikan
imbalan terhadap kinerja mereka. Apabila pegawai perusahaan sudah merasa puas
dengan kompensasi yang diberikan, maka pegawai akan senantiasa memenuhi
kewajiban mereka dengan bekerja secara optimal, sehingga dampak baik untuk
perusahaan adalah meningkatnya kinerja pegawai.

Menurut teori Maslow tentang lima tingkat kebutuhan, kompensasi
merupakan dasar dari lima tingkat kebutuhan yang dimulai dari kebutuhan
fisiologis hingga tingkat kebutuhan yaitu self-actualization (aktualisasi diri).

Kompensasi merupakan kebutuhan utama yang menjadi penghubung terpenuhinya



kebutuhan-kebutuhan selanjutnya. Kompensasi tidak hanya untuk memuaskan
fisik, melainkan juga merupakan pengakuan dan rasa mencapai sesuatu. Hal ini
berarti, kompensasi juga mempunyai hubungan langsung terhadap kepuasan kerja
yang selanjutnya juga akan mempengaruhi komitmen organisasi.

Selain membahas kompensasi yang diberikan perusahaan kepada
pegawainya terdapat faktor lain yang menjadi tolak ukur untuk meningkatkan
kinerja pegawai yaitu penempatan pegawai. Penempatan (placement) adalah tindak
lanjut dari seleksi, yaitu menempatkan calon pegawai yang diterima (lulus seleksi)
pada jabatan atau pekerjaan yang membutuhkannya dan mendelegasikan
wewenang kepada orang tersebut (Hasibuan:2009). Penerapan sistem penempatan
kerja pegawai adalah hak progretif oleh perusahaan dan tentunya dengan standar
yang berperogress, penerapan ini akan berfungsi menyalurkan keahlian pegawai
yang sesuai dengan jabatan yang diperoleh.

Penempatan (placement) berkaitan dengan penyesuaian kemampuan dan
bakat seseorang dengan pekerjaan yang akan dikerjakannya. Suatu tugas manajer
yang penting untuk menempatkan orang sesuai dengan pekerjaan yang tepat.
Seseorang diberikan pekerjaan sesuai dengan pengetahuan, keterampilan, dan
kemampuan yang dimiliki sesuai dengan persyaratan pekerjaan. Kesalahan dalam
menempatkan pegawai pada pekerjaan yang sesuai akan mendapatkan hasil yang
kurang baik. Ketidaktelitian dalam hal ini bisa berakibat pada kurangnya semangat
kerja yang berdampak pada rendahnya prestasi kerja, dan tingginya tingkat turnover

dan absensi pegawai.



Pelaksanaan sistem penempatan pegawai dalam suatu organisasi merupakan
suatu kegiatan yang harus dilakukan dengan baik, karena dengan penempatan
pegawai yang tepat, maka pegawai yang bersangkutan akan mengetahui ruang
lingkup kerjanya dan dapat melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya,
sehingga beban tugas yang diberikan kepadanya dapat dipertanggung jawabkan.
Penempatan pegawai ini dilakukan untuk mendapatkan tenaga kerja yang sesuai
dengan apa yang diharapkan baik secara kualitas, kuantitas, dan secara ideal.
Dengan kata lain penempatan kedudukan pegawai harus tepat sesuai dengan bidang
keahlian, pembawaan, kecakapan, dan kemampuannya. Dalam penempatan
pegawai sebaiknya selalu memperhatikan prinsip the right man in the right place
and the right man behind right job. Hal ini penting mengingat penempatan pegawai

pada suatu kedudukan akan mempengaruhi terhadap pelaksanaan pekerjaan.

Penempatan pegawai menurut Gomes (1997) adalah salah satu fungsi
terpenting dalam manajemen sumber daya manusia, tepat atau tidak seseorang
ditempatkan pada suatu posisi tertentu tergantung pada posisi penempatan ini. Jika
fungsi ini tidak dilaksanakan dengan baik maka akan dengan sendirinya berakibat
fatal terhadap pencapaian tujuan organisasi. Menurut Hasibuan (2007) penempatan
pegawai tepat merupakan salah satu kunci untuk memperoleh prestasi kerja yang
optimal dari setiap pegawai,baik kreativitas dan prakarsanya akan berkembang.

Jadi penempatan dapat dikatakan ideal dan benar jika penempatan yang
dilakukan dalam sebuah perusahaan sesuai dengan apa yang telah dijelaskan

sebelumnya. Hal dikarenakan penempatan berkaitan dengan penyesuaian



10

kemampuan dan bakat seseorang dengan pekerjaan yang akan dikerjakannya di
instansi tersebut.

Kesalahan dalam menempatkan pegawai pada pekerjaan yang tidak sesuai
akan mendapatkan hasil yang kurang baik. Ketidaktelitian dalam hal ini bisa
berakibat pada rendahnya prestasi kerja dan tingginya tingkat turnover dan absensi
pegawai dalam instansi ini. Salah satu cara efektif yang sering digunakan dalam
penempatan pegawai baru adalah dengan cara orientasi. Program orientasi
dimaksudkan untuk mensosialisasikan kepada pegawai baru mengenai hal-hal yang
terkait dengan orientasi. Misalnya kultur atau budaya organisasi, nilai-nilai
organisasi yang dianut, norma-norma yang berlaku, dan sebagainya. Program
orientasi biasanya berlaku untuk jangka waktu satu sampai dengan tiga bulan
dengan cara berpindah-pindah unit kerja, sehingga pada saat penempatan nanti
pegawai baru sudah memahami cara bertindak dan berlaku yang dapat diterima oleh
pegawai lama. Setelah melalui masa orientasi, kemudian pegawai ditempatkan
sesuai dengan kebutuhan unit kerja dan kompetensi pegawai pada waktu direkrut.

Lingkungan kerja adalah semua hal yang ada ditempat kerja yang dapat
mendorong para pegawai untuk melakukan kegiatan yang diberikan oleh
pemimpinnya dengan baik. Setiap pemimpin yang baik akan mengontrol,
mengarahkan, dan terus simpati terhadap situasi kerja pegawainya, baik secara
lahiriah maupun batiniah, sehingga pegawai merasa nyaman dan semakin semangat
dalam bekerja. Hal inilah yang disebut dengan kinerja pegawai.

Kinerja pegawai yang baik ditandai dengan adanya kualitas kerja yang baik

dalam menyelesaikan setiap pekerjaan yang diberikan oleh pemimpin dengan tepat
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sesuai waktu yang ditentukan dan dapat mencapai setiap target yang telah
ditetapkan oleh perusahaan, seperti halnya yang dikemukakan oleh Mangkunegara
( 2013 ) bahwa kinerja adalah prestasi kerja atau hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja adalah kuantitas atau
kualitas sesuatu yang dihasilkan atau jasa yang diberikan oleh seseorang yang
melakukan pekerjaan ( Chandraningtyias,dkk: 2015)

Kinerja pegawai dilihat masyarakat sebagai sorotan yang akan dinilai
sebagai hal yang penting bagi masyarakat apakah pegawai tersebut sudah
profesional atau layak ditempatkan di instansi pemerintah atau tidak sebagaimana
disebutkan Indrawati (2013), mengemukakan bahwa kinerja pegawai didefinisikan
sebagai kemampuan pegawai dalam melakukan sesuatu keahlian tertentu.
Kemampuan kinerja sangat diperlukan seperti yang tertera dalam jurnal Trisnanto
T & Adiwijaya (2012) dimana responden mengaku senang dalam hal pengelolaan
yang berdampak bahwa kinerja berpengaruh positif pada kepuasan masyarakat.
Kinerja pegawai sangatlah perlu, sebab dengan kinerja ini akan diketahui seberapa
jauh kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya.
Yang jelas disini Untuk itu diperlukan penentuan kriteria yang jelas dan terukur
serta ditetapkan secara bersama-sama yang dijadikan sebagai acuan.

Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan
selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai
kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah

ditentukan terlebih dahulu telah disepakati bersama (Noor : 2016). Setiap pegawai
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dalam suatu perusahaan perlu mendapatkan kepuasan dalam bekerja yang juga
dapat berdampak pada peningkatan kinerja pegawai. Kinerja dipengaruhi berbagai
faktor yaitu keyakinan diri, lingkungan kerja, penghargaan dari atasan, motivasi
kerja dan karakteristik pekerjaan (Chrishti,2010).

Salah satu perusahaan yang mengharapkan seluruh pegawainya menjadi
profesional dalam menjalankan tugasnya sehari-hari adalah PT. PLN (Persero). PT.
PLN (Persero) merupakan salah satu Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang
bergerak dalam bidang penyediaan tenaga listrik yang keberadaannya sangat
dibutuhkan oleh masyarakat sebagai salah satu instrumen dalam pembangunan.
Keberadaan BUMN di Indonesia dirasakan sangat penting, tidak hanya oleh
pemerintah tapi juga oleh masyarakat luas. Oleh karena itu, berdasarkan wawancara
pendahuluan yang penulis telah lakukan maka diperoleh fenomena kondisi yang
dialami pegawai PT. PLN (Persero) UIP SUMBAGSEL 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, sehingga pegawai
rentan sekali untuk mengalami kejenuhan akibat pekerjaan monoton yang dijalani.
Hingga saat ini masih ada pegawai yang bekerja pada saat jam istirahat atau diluar
jam kerja, dikarenakan masih banyak pekerjaan yang harus diselesaikan untuk
memenuhi target perusahaan. Bahkan selain itu masih ada pegawai yang bekerja
pada posisi yang sama lebih dari 5 tahun, tanpa pernah dipromosikan. Dan
penempatan kerja yang jauh dari orangtua bahkan jauh dari keuarga adalah hal
dlematis yang dialami oleh beberapa pegawai. Kalaupun ada pelaksanaan promosi,

pegawai tersebut yang memang benar mempunyai kelebihan di ahli bidang
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terutama pengalaman, prestasi kerja dan pendidikan sesuai dengan posisi yang
dibutuhkan oleh perusahaan. Intensitas pengawasan dari pimpinan yang dilakukan
dapat mempengaruhi kinerja pegawai karena pimpinan perusahaan mengetahui
dengan baik bagaimana perilaku pegawai dalam melakukan pekerjaan. Dilihat dari
seberapa sering pimpinan perusahaan melakukan pengawasan, hal tersebut belum
mampu mengoptimalkan kinerja pegawai. Jarangnya dilakukan pengawasan dapat
menurunkan semangat pegawai.

Berdasarkan uraian di atas, penulis tertarik melakukan penelitian khususnya
mengenai “PENGARUH MOTIVASI, KOMPENSASI, PENEMPATAN KERJA
DAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI PT. PLN

(PERSERO) UPP SUMBAGSEL 1.

1.2 Perumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang permasalahan yang telah dikemukakan di atas
maka yang menjadi permasalahan dalam penelitian ini adalah:

1. Apakah Ada Pengaruh Motivasi, Kompensasi, Penempatan Kerja dan
Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada PT. PLN (Persero) UPP
SUMBAGSEL 1?

2. Apakah Ada Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Pegawai pada PT. PLN
(Persero) UPP SUMBAGSEL 1 ?

3. Apakah Ada Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai pada PT.

PLN (Persero) UPP SUMBAGSEL 1 ?
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4. Apakah Ada Pengaruh Penempatan Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada
PT. PLN (Persero) UPP SUMBAGSEL 1 ?
5. Apakah Ada Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada

PT. PLN (Persero) UPP SUMBAGSEL 1?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang dan perumusan masalah yang telah
dikemukakan di atas, maka tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui,
membuktikan dan menganalisis:

1. Untuk mengetahui pengaruh motivasi, kompensasi, penempatan kerja dan
lingkungan kerja secara simultan terhadap kinerja pegawai pada PT. PLN
(Persero) UPP SUMBAGSEL 1.

2. Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai pada PT.
PLN (Persero) UPP SUMBAGSEL 1.

3.  Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai pada
PT. PLN (Persero) UPP SUMBAGSEL 1.

4. Untuk mengetahui pengaruh penempatan kerja terhadap kinerja pegawai
pada PT. PLN (Persero) UPP SUMBAGSEL 1 .

5. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai

pada PT. PLN (Persero) UPP SUMBAGSEL 1
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Manfaat Penelitian
Bagi Penulis

Untuk menambah pengetahuan dan pengalaman dalam memahami
penerapan teori yang sesungguhnya, khususnya mengenai Pengaruh
Motivasi, Kompensasi, Penempatan Kerja dan lingkungan kerja terhadap
Kinerja Pegawai pada PT. PLN (Persero) UPP SUMBAGSEL 1. Penelitian
ini juga memberikan wawasan dan evaluasi mengenai masalah yang
dihadapi perusahaan.
Bagi Perusahaan

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi, masukan dan
bahan evaluasi bagi pimpinan perusahaan terhadap pengembangan program
perusahaan kedepannya khususnya pada PT. PLN (Persero) UPP
SUMBAGSEL.
Bagi Almamater

Sebagai bahan penambahan pengetahuan mahasiswa dan hasil
penelitian ini dapat menjadi acuan salah satu sumber informasi dalam
penelitian yang akan datang dan sebagai bahan referensi bagi mahasiswa

lain.
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