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ABSTRACT

EFFECT COMPETENCE AND MOTIVATION TO EMPLOYEE PERFORMANCE
PROCESSING DEPARTMENAT PT PERKEBUNAN NUSANTARA V KEBUN TANDUN
KABUPATEN KAMPAR

By :

ANILA

This study aims to identify and analyze the influence of competence and
motivation on employee performance processing departmen at PT Perkebunan Nusantra
V Kebun Tandun Kabupaten Kampar. This study uses census in which the entire
population were sampled with a total sample size of 75 people. The method of analysis
used in this study is the assumption of Classical Test (Test Validity and Reliability Test),
guantitative descriptive analysis method, partial and simultaneous analysis (multiple
linear regression analysis with SPSS version 11.5). From the results of testing that has
been done, the simultaneous regression test (F test) showed that all the independent
variables studied had a significant impact on employee performance variables. Partial
regression test (t test) showed that the variable competence has a significant impact on
employee performance variables. The magnitude of the effect caused by (R?) by the
variable competence and motivation together to employee performance variables while
the remaining 37.8% 62,2% influenced by other variables not examined in this study.
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A. PENDAHULUAN

Era globalisasi yang dimulai pada abad ke-21, pada hakikatnya merupakan
tantangan bagi manajemen sumber daya manusia karena abad ke-21 ini
merupakan era persaingan SDM antar-bangsa. Karena itu kewajiban bagi
Manajemen SDM untuk meningkatkan kualitas SDM secara menyeluruh dan
penerapan etos kerja yang tinggi serta didukung kepemimpinan yang mampu
untuk menerapkan system yang tepat guna kepada para karyawan agar dapat
mencapai hasil maksimal untuk organisasi.

SDM merupakan sumber daya paling penting untuk dapat memenangkan
persaingan, karena merupakan tulang punggung dari sistem yang dirancang,
metode yang diterapkan dan teknologi yang digunakan. Dengan kompetensi yang
tinggi dimiliki oleh Sumber Daya Manusia dalam suatu organisasi atau
perusahaan. Tentu hal ini akan menentukan kualitas Sumber Daya
Manusia yang dimiliki yang pada akhirnya akan menentukan kualitas kompetitif
perusahaan itu sendiri. Menurut Suparno kompetensi merupakan kecakapan yang
memadai untuk melakukan suatu tugas atau sebagai memilki keterampilan &
kecakapan yang disyaratkan

Disamping kompetensi yang memadai untuk peningkatan kualitas SDM,
manajer perlu memberikan motivasi penuh agar karyawan secara berkelanjutan
meningkatkan kinerjanya. Motivasi itu terkandung tiga unsur yaitu kebutuhan,
upaya dan tujuan organisasi. Ketiga unsur tersebut merupakan rangkaian proses
organisasi yang saling terkait antara kebutuhan individual dari para anggota
organisasi dengan upaya yang tinggi dari kemampuan yang ada pada organisasi
atau perusahaan tersebut.

PT Perkebunan Nusantara V (Persero), merupakan BUMN Perkebunan
yang didirikan tanggal 11 Maret 1996 sebagai hasil konsolidasi kebun
pengembangan PTP I, PTP IV, dan PTP V di Provinsi Riau. PKS Tandun adalah
satu pabrik dari 12 unit PKS yang dimiliki PT Perkebunan NusantaraV, dibangun
pada tahun 1983 dengan luas areal 8 Ha oleh PT KESCO, selanjutnya
commissioning dan Take Over Test (TOT) pada bulan juni 1985 dengan kapasitas
Design 40 ton TBS/jam. PTPN V Kebun Tandun berusaha menciptakan suatu
iklim kerja yang aman dan baik bagi karyawan. Saat ini PKS Tandun memiliki
lebih kurang 152 orang karyawan yang terbagi kedalam beberapa bagian yaitu
bagian administrasi, bagian dinas sipil, bagian pengendalian mutu, bagian bengkel
dan bagian pengolahan. Namun pada penelitian ini hanya difokuskan pada bagian
pengolahan dengan jumlah karyawannya sebanyak 75 orang yang dibagi menjadi
dua shift.

Karyawan bagian pengolahan Pabrik Kelapa Sawit (PKS) Tandun
menghadapi masalah kinerja dimana masih ada beberapa karyawan yang
mengalami penurunan kinerja hal ini terlihat dari hasil penilaian kinerja dan
tingkat kemangkiran yang juga meningkat. Dimana setelah dibandingkan dengan
hasil kinerja karyawan bagian lain kinerja bagian pengolahan mengalami
penurunan yang signifikan. Dimana poin-poin yang dinilai secara umum yaitu
kecepatan kerja, kerajinan, kelakuan, dan secara khusus yaitu mutu pekerjaan dan
kejujuran. Selain itu dilihat dari kompetensi karyawan ada ketidaksesuaian
kualifikasi pada matriks kompetensi. Karyawan yang belum memenuhi kualifikasi



pada matrik kompetensi karyawan tentu akan menghambat kinerjanya. selain itu,
dari latar belakang pendidikan dimana standar kompetensi seharusnya adalah
STM namun masih ada yang lulusan SD dan SMP meskipun dari penilaian
kinerja nilai kinerja mereka baik hal ini dikarenakan pengalaman kerja mereka
yang sudah matang. Namun dari golongan, mereka termasuk kategori yang masih
rendah tentu hal ini akan mempengaruhi kompensasi yang mereka terima.

Untuk  meningkatkan ~ kompetensi  karyawan perusahaan telah
menyelenggarakan program pelatihan untuk menunjang pekerjaan karyawan
namun dalam pelaksanaanya masih ada beberapa karyawan yang belum
mendapatkan pelatihan. Hal ini karena perusahaan memilih peserta yang
memenuhi kualifikasi dalam arti mampu untuk mengikuti pelatihan sedangkan
karyawan yang tidak mendapatkan pelatihan hanya diarahkan oleh karyawan yang
mengikuti pelatihan sehingga dampak pelatihan belum terlalu signifikan dan juga
kurangnya kesadaran karyawan yang telah mengikuti pelatihan untuk menerapkan
hasil pelatihan dalam pekerjaannya. Sedangkan motivasi karyawan juga masih
rendah hal ini dikarenakan timbulnya rasa kejenuhan karyawan karena pekerjaan
karyawan yang monoton dan pengembangan karirnya jalan ditempat (stagnan) hal
ini karena karyawan belum berkesempatan untuk naik golongan sehingga
kenaikan gaji juga belum tercapai.

Berangkat dari uraian di atas, maka fenomena kompetensi dan motivasi
dianggap sebagai topik yang menarik untuk diangkat dalam penelitian, dikaji
secara mendalam sehingga memberikan informasi yang semakin jelas dalam
mendukung Kinerja karyawan secara keseluruhan. Pentingnya kompetensi dan
motivasi yang dimiliki karyawan untuk meningkatkan kinerja merupakan tujuan
utama organisasi. Hal ini dikarenakan kompetensi dan motivasi merupakan dua
hal yang saling berkaitan dalam peningkatan kinerja karyawan. Berdasar hal
tersebut perlu diteliti Pengaruh Kompetensi dan Motivasi terhadap Kinerja
Karyawan PT Perkebunan Nusantara V Kebun Tandun Kabupaten Kampar.

B. PERUMUSAN MASALAH

Berdasarkan pada latar belakang penelitian diatas, maka penulis
merumuskan masalah dalam penelitian ini, yaitu:

1. Bagaimana pengaruh kompetensi dan motivasi terhadap kinerja karyawan
bagian pengolahan PT Perkebunan Nusantara V Kebun Tandun Kabupaten
Kampar?

2. Bagaimana  pengaruh kompetensi terhadap Kkinerja karyawan bagian
pengolahan PT Perkebunan Nusantara V Kebun Tandun Kabupaten Kampar?

3. Bagaimana pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan bagian pengolahan
pada PT Perkebunan Nusantara VV Kebun Tandun Kabupaten Kampar?

C. TUJUAN PENELITIAN
Adapun tujuan penelitian ini adalah :
1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh kompetensi dan motivasi terhadap
Kinerja Karyawan bagian pengolahan PT Perkebunan Nusantara V Kebun
Tandun Kabupaten Kampar



2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh kompetensi terhadap Kkinerja
karyawan bagian pengolahan PT Perkebunan Nusantara V Kebun Tandun
Kabupaten Kampar.

3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh motivasi terhadap kinerja
karyawan bagian pengolahan PT Perkebunan Nusantara V Kebun Tandun
Kabupaten Kampar.

D. TINJAUAN PUSTAKA
1. KINERJA

Menurut Rivai (2006:309) kinerja merupakan perilaku nyata yang
ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan
sesuai dengan perannya dalam perusahaannya. Hasil kerja yang dicapai oleh
seseorang karyawan dalam melakukan suatu pekerjaan dapat dievaluasi tingkat
kinerja pegawainya. Untuk itu, kinerja karyawan juga harus dapat ditentukan
dengan pencapaian target selama periode waktu yang dicapai organisasi.

Ukuran kinerja memainkan peran kunci dalam memantau apakah tujuan
jangka panjang, menengah dan jangka pendek organisasi sesuai dengan aspirasi
yang diinginkan. Evaluasi kinerja dapat juga memberi balas jasa kepada karyawan
berkinerja tinggi dalam bentuk uang, penghargaan dan bentuk-bentuk jasa lain.
Tetapi, pemikiran terbaru mengungkapkan bahwa pengaitan evaluasi Kinerja
dengan balas jasa memiliki konsekuensi yang tidak baik. alasannya adalah bahwa
evaluasi kinerja harus bersifat berkelanjutan, tidak sesuatu yang dilakukan sekali
setahun sebagai bagian dari evaluasi kenaikan gaji (Richart L. Draft: 2002).

2. KOMPETENSI

Menurut Wibowo (2007:86) Kompetensi adalah suatu kemampuan untuk
melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas
keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh
pekerjaan tersebut, Dengan demikian, kompetensi menunjukan keterampilan atau
pengetahuan yang dicirikan oleh profesionalisme dalam suatu bidang tertentu
sebagai sesuatu yang terpenting, sebagai unggulan bidang tersebut.

Kompetensi menurut Spencer (Hasibuan;2003:87) merupakan landasan
dasar karakteristik orang dan mengindikasikan cara berperilaku atau berpikir,
menyamakan situasi, dan mendukung untuk periode waktu cukup lama. Bagian
personalia yang membidangi SDM berusaha menyesuaikan karyawan dengan
pekerjaan. Meskipun demikian target tersebut tidak mudah untuk terpenuhi. Oleh
karena itu perusahaan harus memberikan pelatihan karyawan untuk dapat
mengerjakan pekerjaan mereka dengan baik.

3. MOTIVASI

Fuad Mas’ud (2004:39) menyatakan bahwa motivasi adalah pendorong
(penggerak) yang ada dalam diri seseorang untuk bertindak. Untuk dapat
melaksanakan tugas dan pekerjaan dengan baik memerlukan motivasi. Pegawai
memiliki motivasi kerja yang tinggi akan dapat melaksanakan pekerjaan dengan
lebih baik dibanding mereka yang tidak memiliki motivasi. Motivasi ada dalam
diri seseorang. Setiap orang mempunyai sesuatu yang dapat memicu



(menggerakkan) baik itu berupa kebutuhan material, emosional, spiritual, maupun
nilai-nilai atau keyakinan tertentu. Pemicu-pemicu tersebut membuat seseorang
memiliki motivasi untuk bertindak. Tugas manajer adalah membuat lingkungan
yang baik sedemikian rupa sehingga pegawai dalam organisasi termotivasi dengan
sendirinya.

Di dalam lingkungan perusahaan sangat dibutuhkan motivasi Kkerja.
Motivasi adalah salah satu faktor penting yang menentukan efisiensi organsisai.
Semua fasilitas organisasi akan terbuang sia-sia bila orang-orang tidak termotivasi
untuk menggunakan fasilitas tersebut secara efektif. Tiap supervisor dalam
organisasi harus memotivasi karyawan untuk perilaku yang tepat. Kinerja manusia
dalam suatu organisasi tergantung dari kemampuan dan motivasi.Memotivasi para
karyawan tidak pernah mudah! Karyawan masuk ke dalam organisasi dengan
kebutuhan, kepribadian, keterampilan, kemampuan, minat dan bakat yang berbeda
pula. Mereka memiliki harapan yang berbeda terhadap pemberi kerja dan
pandangan yang berbeda tentang apa yang bisa diharapkan oleh pemberi kerja
terhadap mereka apa yang diinginkan para karyawan dari pekerjaan mereka sangat
bervariasi.

E. KERANGKA PEMIKIRAN

Diadopsi dari : Shofiyanti (2012), Ronald Listio (2010), Santi Darwinanti
(2011).

F. HIPOTESIS

Berdasarkan perumusan masalah diatas, maka hipotesis dari penelitian ini
adalah sebagai berikut:

1. Diduga kompetensi dan motivasi pengaruh terhadap kinerja karyawan bagian
pengolahan pada PT Perkebunan V Kebun Tandun kabupaten Kampar.

2. Diduga kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan bagian
pengolahan pada PT Perkebunan Nusantara V Kebun Tandun kabupaten
Kampar.

3. Diduga motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan bagian pengolahan
pada PT Perkebunan Nusantara VV Kebun Tandun kabupaten Kampar.



G. LOKASI PENELETIAN

Peneliti melakukan penelitian terhadap karyawan pada bagian pengolahan
PT Perkebunan Nusantara V Kebun Tandun kabupaten Kampar kecamatan
Tapung Hulu.

H. POPULASI DAN SAMPEL

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan bagian pengolahan
PT Perkebunan Nusantara V Kebun Tandun Kabupaten Kampar yang berjumlah
75 karyawan, dimana keseluruhan karyawan bagian pengolahan ditarik menjadi
sampel dengan metode sensus.

I. JENIS DAN SUMBER DATA

1. Data Primer
Yaitu data yang penulis peroleh dari responden, dalam hal ini adalah
karyawan pada PT Perkebunan Nusantara VV Kebun Tandun Kabupaten Kampar.

2. Data Sekunder

Yaitu data dan informasi dari perusahaan atau dari laporan yang dibuat
perusahaan, seperti : Rekapitulasi penilaian prestasi kerja, Matriks Kompetensi,
struktur organisasi, sejarah singkat perusahaan dan lainnya.

J. METODE ANALISIS DATA
a. Pengujian Alat Ukur
1. Uji Validitas

Validitas merupakan suatu uji sampai sejauh mana suatu desain
pengukuran benar-benar mengukur apa yang ingin kita ukur. Validitas dapat
diukur melalui besarnya perbedaan yang ditemukan dalam suatu alat ukur. Hal ini
merefleksikan perbedaan antar responden yang diteliti. Dalam suatu penelitian,
kuesioner yang akan disebarkan ke responden memiliki dua syarat mutlak yang
harus dipenuhi, yaitu harus valid dan reliable.

2 .Uji Reliabilitas
Reliabilitas menunjukkan seberapa jauh alat ukur dapat menghasilkan nilai
yang tetap dan konsisten walaupun dipakai berulang-ulang (Pabundu, 2006 :71)
Uji reliabilitas juga dapat dilakukan sekali saja (one-shot test), dimana suatu
variabel dikatakan reliable apabila memberikan nilai conbach alpha > 0,60.

b. Analisis Regresi Berganda
1. Uji regresi simultan (Simultaneous Regression Test)
Uji regresi simultan/serentak disebut juga sebagai uji F. Ui F digunakan
untuk melihat apakah ada pengaruh yang signifikan atau tidak signifikan antara
variabel bebas, yang diuji secara serentak terhadap variabel terikat.



2. Uji regresi parsial (partial Regression Test)
Pada pengujian regresi secara parsial ini akan diketahui apakah secara
sendiri-sendiri, variabel bebas mempunyai pengaruh yang signifikan atau tidak
signifikan terhadap variabel terikat.

K. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
1. Pengujian Alat Ukur

a. Uji Validitas

Dalam penelitian ini, alat ukur validitas akan diuji dengan alat analisis
koefisien Kkorelasi product moment pearson. Cara untuk mengetahui butir
pertanyaan dalam instrument telah valid atau tidak adalah dengan
membandingkan signifikansi masing- masing butir pertanyaan dengan taraf
signifikansi. Sehingga koefisien korelasi antara skor item dengan skor total
diperlihatkan pada kolom Peorson Correlation.

Tabel 1 : Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel

Kinerja (Y) Kompetensi (X;)
Nilai Probabilitas Nilai Probabilitas
Item Korelasi Korelasi Status | Item Korelasi Korelasi Status

(Person (Sig. 2 (Person (Sig. 2

Correlation) | tailed) Correlation) tailed)
1 0,570 0,000 Valid | 1 0,593 0,000 Valid
2 0,524 0,000 Valid | » 0,651 0,000 Valid
3 0,772 0,000 Valid | 3 0,624 0,000 Valid
4 0,645 0,000 Valid | 4 0,663 0,000 Valid
5 0,666 0,000 Valid | g 0,651 0,000 Valid
6 0,661 0,000 Valid | ¢ 0,575 0,000 Valid
7 0,590 0,000 Valid | 7 0,536 0,000 Valid

Motivasi (X,)
Nilai Probabilitas Nilai Probabilitas
Korelasi Korelasi Korelasi Korelasi
Item (Person (Sig. 2 Status | Item (Person (Sig. 2 Status

Correlation) tailed) Correlation) tailed)
1 0,475 0,000 Valid | 7 0,490 0,000 Valid
2 0,577 0,000 Valid | g 0,484 0,000 Valid
3 0,637 0,000 Valid | g 0,502 0,000 Valid
4 0,570 0,000 Valid [ 10 0,532 0,000 Valid
5 0,482 0,000 Valid | 11 0,627 0,000 Valid
6 0,631 0,000 Valid

Sumber : Data Olahan Hasil Penelitian, 2012



Nilai korelasi (Pearson Correlation) > 0,30 dan nilai r piwng > I taper dimana
I wpel (f = N-2 dan o = 5%) dengan pengujian dua arah diperoleh hasil r e 0,230
sehingga kuesioner ini dinyatakan valid.

b. Uji Reliabilitas

Pertanyaan dikatakan reliabel jika jawaban seseorang terhadap
pertanyaan adalah konsisten.
Tabel 2 : Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Alpha | N of Status
item
Kinerja () 0,7279 7 Reliabel
Kompetensi (X;) | 0,7387 7 Reliabel
Motivasi (X5) 0,7612 11 Reliabel

Sumber : Data Olahan Hasil Penelitian, 2012

2. Analisis Regresi Linear Berganda
Tabel 3 : Analisis Regresi Linear Berganda

Variabel Koefisie_n N_ilait Nilai t N_iIaiF Nilai F
Regresi | hitung | table | hitung tabel

Konstanta (a) 1,818 5,166 | 1,993 | 23,522 | 3,1239

Kompetensi (X1) 0,397 3,505 | 1,993 | 23,522 | 3,1239

Motivasi (X2) 0,253 2,251 | 1,993 | 23,522 | 3,1239

Koefisien Determinasi

(R2) 0,395

Koefisien Korelasi-

Berganda ( R) 0,629

N 75

Sumber : Data Olahan Hasil Penelitian, 2012

Tabel 3 diatas menunjukkan hasil pengolahan analisis regresi berganda.
Dengan demikian, peneliti dapat mengetahui nilai konstanta dan nilai koefisien
regresi dari masing-masing variabel, dengan persamaan regresi linier berganda
sebagai berikut :
Y =1,818 + 0,397 X; + 0,253X;, + e

3. Analisis Kofisien Korelasi Berganda (R)

Model Summary®

Adjusted Std. Error of Durbin-W
Model R R Square R Square the Estimate atson
1 6292 .395 378 .25875 2.021

a. Predictors: (Constant), MOTIVASI, KOMPETEN
b. Dependent Variable: KINERJA




Berdasarkan hasil pengujian regresi berganda diatas, diperoleh hasil
bahwa nilai koefisien korelasi berganda (R) antara variabel kompetensi dan
motivasi dengan Kinerja karyawan adalah 0,629. Hasil tersebut menunjukkan
bahwa hubungan antara variabel terikat (kinerja karyawan) dengan variabel bebas
(kompetensi dan motivasi) adalah sebesar 62,9%. Hal tersebut menunjukkan
bahwa terdapat hubungan antara variabel terikat dan variabel bebas, karena nilai
koefisien korelasi berganda yang diperoleh lebih dari 0,05 maka pengaruh
variabel bebas terhadap variabel terikat berpengaruh signifikan

4. Analisis Koefisien Determinasi (R?)

Hasil koefisien determinasi yang diperoleh dalam hasil analisis adalah
sebesar 0,378 (tabel 5.6) dengan nilai koefisien determinasi disesuaikan sebesar
0,378 hal ini berarti sebanyak 37,8% atau perubahan tingkat kinerja karyawan
pad PT Perkebunan Nusantara V Kebun Tandun dapat dijelaskan atau
diterangkan oleh perubahan kompetensi dan motivasi. Nilai ini berarti bahwa
variabel kompetensi dan motivasi mampu menjelaskan cukup baik variabel
kinerja karyawan. Dan sebanyak 62,2% perubahan kinerja karyawan pada PT
Perkebunan Nusantara V Kebun Tandun dijelaskan oleh variabel lain yang tidak
dimasukkan dalam penelitian ini.

5. Uji Simultan

ANOVAP
Sum of
Model Sguares df Mean Sguare F Sig.
1 Regression 3.150 2 1.575 23.522 .0002
Residual 4.821 72 .067
Total 7.970 74

a. Predictors: (Constant), MOTIVASI, KOMPETEN
b. Dependent Variable: KINERJA

Dari hasil analisis, diperoleh bahwa nilai Fpiwng persamaan regresi adalah
23,522 dengan tingkat probabilitas signifikansi adalah sebesar 0,000. Oleh karena
nilai probabilitas signifikansi lebih kecil dari pada taraf nyata 5% (o — 0,05), maka
model regresi bisa digunakan untuk memprediksi faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan pada PT Perkebunan Nusantara V Kebun
Tandun.

Dengan menggunakan derajat bebas pembilang k-1 — 3-1 — 2, dan derajat
bebas tersebut adalah n-k = 75-3 = 72, serta taraf nyata 5% maka diperoleh nilai
Fuper adalah sebesar 3,9738 dengan nilai Fhitung > Fravel (23,552 > 3,9738), maka
ditemukan terdapat pengaruh yang kuat dan signifikan dari variabel kompetensi
dan motivasi secara serentak terhadap kinerja karyawan.



6. Uji Parsial

Coefficient$

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1.818 .352 5.166 .000
KOMPETEN .397 .113 .420 3.505 .001
MOTIVASI .253 112 .270 2.251 .027

a. Dependent Variable: KINERJA

Nilai tiper Yang diperoleh dengan menggunakan derajat bebas n-k = 75-3 =
72 (df = 72), dan taraf nyata o = 5%, serta pengujian dilakukan dengan dua arah,
maka diperoleh nilai tipe adalah sebesar 1,993.

Selanjutnya dapat dijelaskan hasil pengujian hipotesis dari masing-masing
variable bebas sebagai berikut:
a. Variable kompetensi (X1) : thiwng 3,505 > tiaper 1,993 disimpulkan bahwa
variabel kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada
PT Perkebunan Nusantara VV Kebun Tandun dengan tingkat signifikan 0,001.
b. Variable motivasi (X2) : thitung 2,251 > tianer 1,993 disimpulkan bahwa variabel
motivasi  berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT
Perkebunan Nusantara V Kebun Tandun dengan tingkat signifikan 0,027

Berdasarkan pengujian hipotesis secara parsial diatas diketahui bahwa
variabel yang paling berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT Perkebunan
Nusantara V Kebun Tandun adalah variabel kompetensi dengan thiwng 3,505
daripada variabel motivasi dengan thiwng 2,251.

L. KESIMPULAN
1. Variabel bebas kompetensi kerja, dan motivasi secara bersama-sama
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.

2. Koefisien Determinasi (R?)
Dari hasil perhitungan diperoleh hasil bahwa 37,8% kinerja karyawan bagian
pengolahan pada PT Perkebunan Nusantara V Kebun Tandun pada dasarnya
memang dipengaruhi oleh kompetensi dan motivasi.

3. Variabel bebas kompetensi dan motivasi secara individual berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja karyawa.

4. Variabel Kompetensi mempunyai pengaruh yang lebih kuat terhadap kinerja
karyawan dibandingkan variabel motivasi.

M. SARAN

1. perusahaan dapat meningkatkan kinerja karyawan dengan cara pemenuhan
kebutuhan karyawan baik secara finansial maupun non finansial. Hal ini akan
menimbulkan rasa aman dan nyaman dari sisi karyawan sehingga dapat
membangkitkan semangat kerja.
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2. Perusahaan perlu mengetahui faktor-faktor yang dapat mempengaruhi tingkat
kompetensi  karyawan itu sendiri seperti adanya motif pribadi karyawan
untuk meningkatkan pengetahuan dan keahlian, pelaksanaan pendidikan dan
pelatihan tepat guna dan sasaran bagi karyawan yang dapat diselenggarakan
oleh perusahaan, selain itu perekrerutan dan penempatan karyawan sesuai
dengan kompetensi.

3. Motivasi kerja karyawan dapat ditingkatkan jika perusahaan mengetahui apa
yang dibutuhkan oleh karyawan dan perusahaan dapat memenuhinya, hal ini
dapat sesuai dengan hirarki kebutuhan menurut maslow. Dimana jika
karyawan sudah terpenuhi tahap kebutuhan fisiologis maka perusahaan dapat
mempertimbangkan tahap pemenuhan kebutuhan selanjutnya bagi karyawan.
Pimpinan perusahaan diharapkan dapat meningkatkan motivasi karyawan
dengan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, dimana pimpinan dapat
menjalin hubungan yang harmonis dengan karyawan, selain itu pimpinan
diharapkan mampu memberikan penghargaan atas prestasi karyawan baik
secara non finansial dengan memberikan pujian maupun secara finansial
seperti bonus, insentif dil. Sesama karyawan juga diharapkan dapat menjalin
hubungan interpersonal yang baik. Hal ini dapat meningkatkan kerja sama
diantara karyawan untuk menunjang kinerja.
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