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PENGARUH INSENTIF DAN PENILAIAN KINERJA TERHADAP
KEPUASAN KERJA KARYAWAN PADA PT. PERTAMINA

(PERSERO) REGION 1 MEDAN

Pratiwi Eka Sari
Universitas Prima Indonesia

PT. Pertamina (Persero) is a state oil mine company, where technological
development and science and its benefit is hardly determined by human resource
factor.  Some problems happened at PT. Pertamina (Persero) Region I Medan is
relating to vesting problem of incentives is less effectively of vesting of incentives
so that influence to job satisfaction of employee.  Development of employee which
given by PT. Pertamina ( Persero) purpose to increase job effectiveness.  Based
on the brief description, hence formulated problem as follows : 1) How far
incentives and appraisal of performance influence to job satisfaction of employee
at PT. Pertamina (Persero) Region I Medan; 2) How far development of employee
and productivity of employee influence to appraisal of performance at PT.
Pertamina ( Persero) Region I Medan. Theory applied in this research is the
theory Human Resource Managemen, related to incentives, performance
appraisal, job satisfaction of employee, development of employee and
productivity. Method applied in this research is approach survey, this research
type is quantitative descriptive and this research character is explanatory.  Data
collecting method done with interview, questionnaire and documentation study.
Population is all employee PT. Pertamina (Persero) Region I Medan (Putri
Hijau), Field Group (Labuhan Deli) and Medan Polonia which amounts to 206
employees. Specification total sample in this research applies formula Slovin by
using trust level 90 % and number of samples is 100 employees. Result of
research at first hypothesis indicates that incentives and performance appraisal
simultaneously and also partially influence significantly to job satisfaction of
employee and incentives is factor that is most dominant influences job satisfaction
of employee.

Keywords : Incentives, Performance, Satisfaction

Pendahuluan
PT. Pertamina (Persero)

merupakan suatu perusahaan tambang
minyak negara yang perkembangan
teknologi dan ilmu pengetahuan serta
manfaatnya sangatlah ditentukan oleh
faktor sumber daya manusia. Manusia
sebagai faktor terpenting dalam
perusahaan yang memiliki berbagai
karakteristik, cara berfikir dan
kepuasan kerja yang berbeda-beda.
Oleh karena itu, perusahaan harus
berupaya keras dalam memotivasi

karyawan agar mau bekerja dengan
giat demi tercapainya visi, misi, dan
sasaran strategis perusahaanya.
Kepuasan karyawan merupakan salah
satu faktor utama yang menentukan
keberhasilan suatu organisasi dalam
mencapai tujuan.

Setiap perusahaan harus memiliki
keunggulan bersaing ditengah
persaingan dunia usaha yang semakin
ketat. Untuk mencapai keunggulan
bersaing tersebut, diharapkan semua
aspek pekerjaan dapat meningkatkan
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dan memperbaiki kualitasnya. Salah
satu aspek terpenting dalam
menciptakan suatu keunggulan
bersaing adalah dengan meningkatkan
kualitas sumber daya manusia yang
dimiliki.

Salah satu masalah pokok dalam
sumber daya manusia adalah
bagaimana mencari cara yang terbaik
untuk mencapai kepuasan karyawan.
Kepuasan karyawan merupakan salah
satu aspek penting yang perlu
diperhatikan perusahaan untuk
meningkatkan kualitas para
karyawannya, apabila kepuasan
karyawan dapat terpenuhi, karyawan
akan cenderung memiliki motivasi
untuk bekerja, sebaliknya
ketidakpuasan akan mengakibatkan
tingginya tingkat keluar masuknya
karyawan, ketidakdisiplinan
karyawan, ketidakhadiran,
pemogokan dan tindakan-tindakan
negatif lainya yang dapat merugikan
perusahaan. Persoalan yang terjadi
adalah sumber daya manusia yang ada
di dalam perusahaan tidak dapat
mendukung  jabatan atau pekerjaan
yang diberikan kepada karyawan.
Karena adanya ketidakpuasan
berkerja yang dirasakan karyawan
terhadap jabatan yang sedang
diduduki. Ketidakpuasan ini dapat
memberikan dampak bagi penurunan
kinerja pegawai yang pada akhirnya
berpengaruh pada tidak dapat
tercapainya tujuan yang telah
ditetapkan perusahaan.

Karyawan pada umumnya akan
bersemangat bekerja dengan prestasi
yang tinggi apabila kebutuhannya
sebagai makhluk hidup dan makhluk
sosial dapat terpenuhi secara tepat.
Alat motivasi yang umum diberikan
oleh perusahaan untuk mendorong
dan merangsang karyawan agar
semangat bekerja untuk mendapatkan

kepuasan kerja karyawan adalah
insentif.

Salah satu faktor penting
memenuhi kebutuhan karyawannya
adalah keadilan dalam pemberian
insentif. Sistem pemberian insentif
yang kurang efektif dapat
mempengaruhi prestasi kerja
karyawan dan dapat juga mengurangi
semangat kerja karyawan. Pemberian
insentif yang kurang adil dan kurang
layak yang mengakibatkan masih
rendahnya motivasi kerja karyawan
sehingga mempengaruhi kepuasan
kerja karyawan. Adapun perbedaan
dalam pemberian insentif yang
diberikan oleh PT. Pertamina
(Persero) kepada setiap karyawannya
adalah setiap bagian divisi seperti
bagian pemasaran (marketing) dan
office bagian Human Resources
Department (HRD), pada bagian
pemasaran (marketing) insentif yang
diberikan oleh perusahaan lebih besar
itu disebabkan kalau tingkat
penjualan meningkat lebih tinggi
maka setiap karyawan dibagian
pemasaran (marketing) akan
memperoleh insentif yang tinggi.
Namun kalau bagian office (bagian
HRD) tingkat pengukuran untuk
pemberian insentif dapat dilihat dari
kedisiplinan, ketepatan waktu
menyelesaikan pekerjaan dan prestasi
yang dihasilkan. Maka setiap
karyawan akan mendapatkan insentif
yang berbeda-beda, dimana sebelum
karyawan hanya menerima sejumlah
gaji yang telah ditentukan setiap
bulannya dan uang lembur. Saat itu
PT. Pertamina (Persero) banyak
menerima keluhan dan masukan dari
karyawan mengenai pendapatan yang
karyawan terima belum memenuhi
kebutuhan karyawan tersebut.
Akibatnya, karyawan sering lambat
dalam menyelesaikan pekerjaan
dengan harapan akan mendapat uang
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masuk tambahan dari uang lembur.
Melihat hal ini, maka pada tahun
2008 PT. Pertamina (Persero)
menetapkan peraturan untuk
pemberian insentif lain kepada
karyawan seperti pembagian
keuntungan dari produksi dan
penjualan, pembagian keuntungan
perusahaan dan juga insentif untuk
karyawan teladan yang berupa
penghargaan. Untuk mengetahui
kinerja karyawan didalam
melaksanakan tugas-tugas yang
diembannya, maka perusahaan
melakukan penilaian kinerja terhadap
karyawannya.

Sistem penilaian kinerja yang
dilakukan oleh PT. Pertamina
(Persero) adalah sistem penilaian
terhadap performa kerja karyawan
yang dilakukan di dalam lingkungan
kerja karyawan. Bentuk dan sistem
penilaian terhadap kinerja karyawan
dinamakan laporan penilaian hasil
kerja (LPHK). Karyawan merasa
penilaian kinerja yang dilakukan PT.
Pertamina (Persero) masih kurang
objektif dan lebih ditentukan oleh
atasannya. Walaupun tidak sampai
mengakibatkan tingginya tingkat
keluar-masuknya karyawan, namun
hasil penilaian kinerja mempengaruhi
kinerja karyawan. PT. Pertamina
(Persero) biasanya melakukan
penilaian kinerja sekali atau dua kali
dalam setahun.  Penilaian kinerja
dilakukan setahun sekali itu hanya
berlaku untuk staff biasa, namun
kalau penilaian kinerja dilakukan
setahun dua kali hanya untuk
kalangan manajer dan dewan dereksi
PT. Pertamina (Persero). Hasil
penilaian kinerja menjadi dasar
pengambilan keputusan dibidang
ketenagakerjaan seperti promosi,
pemberian bonus, kenaikan gaji,
penerapan disiplin, pelatihan dan
pemutusan hubungan kerja.

Pengembangkan karyawan yang
diberikan oleh PT. Pertamina
(Persero) Region 1 Medan diberikan
kepada karyawan lama maupun
karyawan baru. Upaya yang dapat
dilakukan PT. Pertamina (Persero)
Region 1 Medan untuk manghadapi
tantangan ini antara lain dengan
meningkatkan kemampuan,
pengetahuan dan ketrampilan
karyawan melalui program
pengembangan karyawan yang
diadakan perusahaan. Dengan
mengadakan program pengembangan
karyawan yang efektif melalui
pendidikan dan pelatihan, mengikuti
seminar-seminar, lokakarya, dan
kursus-kursus maka diharapkan dapat
meningkatkan efektivitas kerja
karyawan secara optimal. Kebijakan
pengembangan karyawan biasanya
menempatkan tanggung jawab yang
berat pada seluruh karyawan, karena
karyawan tidak hanya memilihara
program pengembangan pribadi
karyawan sendiri, akan tetapi juga
memberikan suatu iklim yang sesuai
dengan pengembangan pekerja.
Produktivitas yang dihasilkan
karyawan di PT. Pertamina (Persero)
Region 1 Medan kurang memuaskan
dikarenakan banyaknya karyawan
yang tidak mendapatkan pengetahuan
teknis untuk menyelesaikan tugas-
tugas yang diberikan kepada
karyawan.

Definisi Operasional Variabel
Berdasarkan perumusan masalah,

kerangka berpikir dan hipotesis yang
diajukan maka variabel–variabel
dalam penelitian ini
diindentifikasikan sebagai berikut:

Identifikasi Variabel Hipotesis
Pertama

Berdasarkan perumusan
masalah, kerangka berpikir dan
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hipotesis yang diajukan maka variabel-
variabel dalam penelitian ini untuk
hipotesis pertama diidentifikasikan
sebagai berikut:
1. Variabel bebas (independent

variable) adalah variabel yang
mempengaruhi atau yang menjadi
sebab timbulnya perubahan pada
variabel terikat, yaitu: insentif
(X1) dan penilaian kinerja (X2).

2. Variabel terikat (dependent
variable) adalah variabel yang
dipengaruhi atau menjadi akibat
karena adanya perubahan dari
variabel bebas, yaitu kepuasan
kerja karyawan PT. Pertamina
(Persero) Region 1 Medan (Y)
adalah :

Tabel 1. Definisi Operasionalisasi Variabel Hipotesis Pertama
Variabel Definisi Operasional Indikator Pengukuran

Insentif
(X1)

bentuk uang yang diberikan
oleh perusahaan kepada
karyawan agar karyawan
bekerja dengan motivasi
tinggi dan berprestasi dalam
mencapai tujuan-tujuan
organisasi.

1. Memenuhi kebutuhan fisik
2. Adil
3. Layak

Skala Likert

Penilaian
Kinerja

(X2)

Proses perusahaan dalam
menilai setiap pekerjaan
karyawan, dimana penilaian
kinerja dilakukan untuk
memberikan feedback
kepada karyawan dalam
upaya memperbaiki tampilan
kerja dan upaya
meningkatkan produktivitas
perusahaan.

1. Hasil kerja
2. Perilaku
3. Komunikasi
4. Kerjasama

Skala Likert

Kepuasan
Kerja

Karyawan
(Y)

keadaan emosional yang
menyenangkan atau tidak
menyenangkan bagi para
karyawan dalam
memandang pekerjaan
kerjanya.

1. Kerja yang menantang
2. Ganjaran yang pantas
3. Kondisi kerja yang

mendukung.
4. Rekan kerja yang

mendukung.

Skala Likert

Identifikasi Variabel Hipotesis
Kedua
1. Variabel bebas (independent

variable) adalah variabel yang
mempengaruhi atau yang menjadi
sebab timbulnya perubahan pada
variabel terikat, yaitu:

pengembangan karyawan (X1) dan
produktivitas (X2).

2. Variabel terikat (dependent
variable) adalah variabel yang
dipengaruhi atau menjadi akibat
karena adanya perubahan dari
variabel bebas, yaitu : penilaian
kinerja (Y).
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Tabel 2. Definisi Operasionalisasi Variabel Hipotesis Kedua
Variabel Definisi Operasional Indikator Pengukuran

Pengembangan
karyawan

(X1)

suatu usaha untuk
meningkatkan kemampuan
teknis, teoritis, konseptual dan
moral karyawan sesuai dengan
kebutuhan pekerjaan/jabatan
melalui pendidikan dan
pelatihan.

1. Kedisiplinan karyawan
2. Peserta yang  layak  ikut

pelatihan
3. Materi yang diberikan

sesuai dengan tujuan
jabatan.

Skala Likert

Produktivitas
(X2)

menghasilkan sumber daya
manusia lebih banyak, dan
berkualitas lebih baik, dengan
usaha yang sama. Dengan
demikian produktivitas kerja
adalah efisiensi proses
menghasilkan dari sumber daya
yang dipergunakan.

1. Dedikasi
2. Loyalitas
3. Kesungguhan
4. Ketepatan penggunaan

metode
5. Cara kerja

Skala Likert

Penilaian
kinerja (Y)

Proses perusahaan dalam
menilai setiap pekerjaan
karyawan, dimana penilaian
kinerja dilakukan untuk
memberikan feedback kepada
karyawan dalam upaya
memperbaiki tampilan kerja
dan upaya meningkatkan
produktivitas perusahaan

1. Hasil kerja
2. Perilaku
3. Komunikasi
4. Kerjasama

Skala Likert

Hasil Penelitian
Gambaran Umum PT. Pertamina
(Persero) Region 1 Medan
A. Sejarah Singkat PT. Pertamina

(Persero) Region 1 Medan
Pada awalnya produksi min yak di

Indonesia dimulai dari daerah
Langkat, Sumatera Utara ketika
Aeilko Janszoon Zijlker berhasil
menemukan sumur minyak pada
tanggal 15 Juni 1885 dilapangan
telaga said yang terletak tidak jauh
dari pantai Sumatera Utara dengan
produksi besar yang mencapai
kedalaman 1212 Meter. Sumur ini
sangat produktif dan terus
menghasilkan minyak selama lebih
dari 15 tahun. Pada tahun 1855-1890
terdapat penemuan minyak di daerah-
daerah lain di Indonesia.

Pada bulan Maret 1966 Menteri
Migas menetapkan enam unit daerah
eksploitasi dan produksi
PERTAMINA, yaitu :

1. Unit I meliputi Sumatera Utara dan
Aceh dengan Kantor Pusat di
Pangkalan Berandan.

2. Unit II meliputi Lampung,
Bengkulu, Sumatera Selatan dan
Jambi.

3. Unit III meliputi  Jawa & Madura,
dengan Kantor Pusat Di Jakarta.

4. Unit IV meliputi Kalimatan
termasuk Tarakan dan Bunyu.

5. Unit V meliputi Irian Jaya,
Sulawesi, Maluku dan Nusa
Tenggara.

6. Unit VI meliputi Sumatera
Tengah.
Secara yuridis dan formal sejak itu

PERTAMINA dinyatakan sebagai
Badan Usaha Milik Negara (BUMN),
sekaligus PERTAMINA dinyatakan
sebagai pengelola tunggal dibidang
pengusahaan minyak dan gas bumi di
Indonesia. Dalam melaksanakan
kegiatannya selaku pengelola tunggal
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dibidang pengusahaan minyak dan
gas bumi di Indonesia.

UPMS I juga mengalami
beberapa kali perubahan nama. Pada
Tahun 1995, melalui Surat Keputusan
Direktur Utama Pertamina No. KptsP
1598/C00000/1995-S0 tanggal 28
Desember 1995, Pemasaran untuk
Propinsi NAD, Sumatera Utara,
Sumatera Barat dan Riau
dilaksanakan oleh unit Pembekalan
dan Pemasaran Dalam Negeri I
(UPPDN I), yang berkedudukan di
Medan. Dan melalui Surat Keputusan
Direksi No. KptsP 076/C0000/2001-
S0, tanggal 25 Juni 2001 sebutan
UPPDN I di ubah menjadi Unit
Pemasaran I (UPMS I).

Pada tahun 2003 tepatnya tanggal
17 September 2003 Pertamina
berubah status menjadi Perusahaan
Terbatas Perseroan sesuai dengan
terbitnya Undang-Undang No. 19
tahun 2003. Dengan berubahnya
status Perusahaan maka akan
mempengaruhi perubahan Tata Nilai
dan Visi maupun Misi PERTAMINA
(PERSERO).

PT. PERTAMINA (PERSERO)
memiliki Unit Pengelolahan (UP),
serta Unit Pemasaran (UPMS) yang
terbesar diseluruh Wilayah Indonesia,
disamping itu ada juga perwakilan-
perwakilan di luar negeri, yaitu :
1. Perwakilan Amerika berkedudukan

di Los Angeles.
2. Perwakilan Eropa berkedudukan di

London.
3. Perwakilan Asia Timur

berkedudukan di Tokyo.
4. Perwakilan Asia Pasifik Selatan

berkedudukan di Singapura.
PT. PERTAMINA (Persero)

memiliki delapan Unit Pemasaran
yang memiliki wilayah kerja yang
terbesar diseluruh wilayah Indonesia,
yaitu :

1. UPMS I, berkantor pusat di Medan
dan meliputi wilayah NAD,
Sumatera Utara, Riau Daratan,
Riau Kepulauan.

2. UPMS II, berkantor Pusat di
Palembang dan meliputi wilayah
Sumatera Selatan, Lampung,
Bengkulu dan Jambi.

3. UPMS III, berkantor pusat di
Jakarta dan meliputi Wilayah DKI
Jaya dan Jawa Barat.

4. UPMS IV, berkantor pusat di
Semarang dan meliputi wilayah
Jawa Tengah, Yogyakarta dan
Solo.

5. UPMS V, berkantor pusat di
Surabaya dan meliputi wilayah
Jawa Timur, Bali, Nusa Tenggara
Barat & Nusa Tenggara Timur.

6. UPMS VI, berkantor pusat di
balikpapan dan meliputi wilayah
Kalimatan.

7. UPMS VII, berkator pusat di
Makasar dan meliputi wilayah
Sulawesi.

8. UPMS VIII, berkantor pusat di
Jayapura dan meliputi wilayah
Irian Jaya dan Maluku.

Pada tanggal 11 November 2007,
PT. Pertamina (Persero) mengalami
reorganisasi tahap I untuk fungsi
Pemasaran & Niaga, tahap kedua
untuk fungsi Supply & Distribusi,
tahap ketiga untuk fungsi SDM &
Umum, sehingga nama UPMS I
berubah menjadi Pemasaran BBM
Retail Region I Medan.

PT. Pertamina (Persero) Region 1
Medan berlokasi di Jalan K.L Yos
Sudarso No.8-10 Medan 20114,
Telepon (061) 4554666-4552422,
Facsimile (061) 4556659-4558142.

B. Visi dan Misi Pertamina
Visi dari PT. Pertamina (Persero)

adalah menjadi perusahaan minyak
nasional kelas dunia dan menjadi
perusahaan yang unggul, maju dan
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terpandang ( to be a respected leading
company).

Misi dari PT. Pertamina (Persero)
sebagai berikut :
a. Melakukan usaha dalam bidang

energi dan petrokimia.
b. Merupakan entitas bisnis yang

dikelolah secara profesional,
kompetitif dan berdasarkan tata
nilai unggulan.

c. Memberi nilai tambah lebih bagi
pemengang saham, pelanggan,
pekerja dan masyarakat, serta
mendukung pertumbuhan ekonomi
nasional.

Struktur Organisasi
Struktur organisasi yang

dipergunakan oleh PT. Pertamina
(Persero) Region 1 Medan adalah
stuktur organisasi yang berbentuk lini
atau garis, setiap pendelegasian tugas
dan wewenang serta tanggung jawab
bawahan disampaikan langsung
kepada atasan tanpa melalui perantara
dalam stuktur organisasi.

Sistem Insentif yang Dilakukan Di
PT. Pertamina (Persero) Region 1
Medan

Metode insentif yang dilakukan
PT. Pertamina (Persero) Region 1
Medan harus adil dan layak
merupakan daya penggerak yang
merangsang terciptanya pemeliharaan
karyawan. Karena dengan pemberian
insentif karyawan merasa bahwa
karyawan mendapat perhatian dan
pengakuan terhadap produktivitas
yang dicapai, sehingga semangat
kerja dan sikap loyal karyawan akan
lebih baik. Insentif yang diberikan
oleh PT. Pertamina (Persero) ialah
insentif yang diberikan kepada
karyawan atas hasil kerjanya yaitu
berbentuk uang berupa bonus,
pembagian laba dan kompensasi, serta
dalam bentuk jaminan sosial berupa

pemberian rumah dinas, tunjangan
lembur, tunjangan kesehatan dan
tunjangan-tunjangan lainnya. Adapun
bentuk lain insentif yang diberikan
oleh PT. Pertamina (Persero) ialah
pemberian piagam penghargaan
kepada karyawan yang berprestasi
tinggi, promosi jabatan dan
pemberian perlengkapan khusus pada
ruangan kerja.

Sistem insentif yang baik
biasanya akan memiliki kesempatan
sukses yang lebih besar jika semua
karyawan di dalam perusahaan diberi
kesempatan berpartisipasi. Program
insentif yang dirancang PT. Pertamina
(Persero) akan berjalan dengan baik
karena program tersebut didasarkan
pada dua prinsip psikologi yang
diterima dengan baik, yaitu : motivasi
yang meningkat menyebabkan
melejitnya kinerja dan pengakuan
merupakan faktor utama dalam
motivasi

Sistem Penilaian Kinerja yang Ada
Di PT. Pertamina (Persero)
Region 1 Medan

Penilaian kinerja merupakan
proses dimana ciri-ciri kepribadian
atau pola-pola perilaku atau hasil-
hasil kerja dari karyawan yang dikaji
dan dinilai untuk dipakai sebagian
dasar pertimbangan untuk mengambil
keputusan tentang tindakan-tindakan
dibidang tenaga kerja selanjutnya.
Penilaian kinerja pada PT. Pertamina
(Persero) Region 1 Medan dilakukan
oleh atasan dari masing-masing
pekerja dimasing-masing fungsi.
Sistem yang digunakan PT. Pertamina
(Persero) Region 1 Medan adalah
berupa LPHK, yaitu laporan penilaian
hasil kerja yang berisi daftar
pertanyaan mengenai pekerja,
misalnya bagaimana hubungan antara
pekerja dengan rekan sejawat, apakah
pekerja dapat menyelesaikan
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pekerjaannya, apakah pekerjaan dapat
diselesaikan tepat waktu, apakah
sasaran yang telah ditetapkan dalam
pekerjaan dapat tercapai dan
sebagainya.

Penilaian dalam LPHK terdiri
dari empat kriteria, yaitu A, B, C dan
D biasanya para karyawan cenderung
memperoleh nilai B dan C, sedangkan
yang memperoleh nilai A sangat
jarang. Periode penilaian kinerja
dilakukan mulai dari 1 Januari sampai
dengan 31 Desember, pada awal
tahun para karyawan diharapkan
untuk mengisi daftar sasaran (target)
yang akan dicapainya pada tahun
tersebut dan diajukan kepada atasan.
Sasaran yang terlalu mudah ataupun
terlalu sulit tidak diperkenankan.

Selanjutnya pada enam bulan
pertama, pekerja dievaluasi dan
dilihat sejauh mana sasaran yang telah
ditetapkannya tercapai. Apabila pada
enam bulan pertama residen aplikasi
adanya hambatan-hambatan dalam
pekerjaannya, hal ini dapat
dikomunikasikan dengan atasannya.
Kebijakan ini ditetapkan agar
karyawan tidak mengalami kesulitan
dalam bekerja dan memperoleh nilai
yang buruk di akhir tahun.

Karakteristik Responden
1. Karakteristik responden

berdasarkan usia
Karakteristik responden

berdasarkan usia responden menurut
kelompok  usia menunjukkan  bahwa
responden  yang  berusia < dari 23
tahun  sebanyak 1 orang  (1%), usia
25-35 tahun  sebanyak 48 orang
(48%), usia 36-45 tahun sebanyak 34
orang (34%), dan usia di atas 46-55
tahun sebanyak 17 orang 17%).
Responden yang berusia 25-35 tahun
lebih banyak karena dari batasan usia
termasuk kelompok usia produktif.
Kinerja karyawan juga sangat

dipengaruhi oleh  tingkat  usia
produktif. Karena pada usia 25-35
karyawan bekerja secara optimal
dengan kondisi fisik yang mendukung
sehingga berdampak positif  terhadap
pekerjaan yang dilakukannya.

2. Karakteristik responden
berdasarkan jenis kelamin

Karakteristik responden
berdasarkan jenis kelamin responden
dengan  jenis kelamin pria sebanyak
59 orang (59%) dan  jenis kelamin
perempuan sebanyak 41 orang
(41%). Berdasarkan karakteristik
jenis kelamin tersebut menunjukkan
bahwa jumlah  responden pria lebih
banyak daripada jumlah responden
perempuan, hal ini  disebabkan
karena pada umumnya karyawan
yang mengikuti pelatihan untuk
mengembangkan pengetahuan teknis
karyawan di PT. Pertamina (Persero)
Region 1 Medan adalah laki-laki.
Dikarenakan karyawan laki-laki yang
diwajibkan mengikuti ketrampilan
teknis yang berupa penangganan
terjadinya kebocoran pipa minyak,
kebakaran tangki minyak,
pengelolahan minyak dan yang lain-
lain.

3. Karakteristik responden
berdasarkan masa kerja

Karakteristik responden
berdasarkan masa kerja responden
yang paling dominan adalah yang
masa kerja < 5 tahun berjumlah 12
orang (12%). Responden yang
memiliki masa kerja 6-15 tahun
berjumlah 72 orang (72%), yang
memiliki masa kerja 16-25 tahun
berjumlah 14 orang (14%) serta
responden yang memiliki masa kerja
26 tahun hingga 35 tahun hanya
berjumlah 2 orang (2%). Berdasarkan
masa kerja responden tersebut di atas
memberikan gambaran bahwa
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karyawan yang bekerja pada PT.
Pertamina (Persero) Region 1 Medan
didominasi oleh karyawan yang masa
kerjanya lebih dari 10 tahun. Hal ini
dikarenakan adanya tanggung jawab
yang tinggi terhadap pemenuhan
kebutuhan karyawan sehingga
karyawan tidak berpikir untuk
mengundurkan diri atau mencari
pekerjaan yang lain.

4. Karakteristik responden
berdasarkan tingkat pendidikan

Karakteristik responden
berdasarkan tingkat pendidikan
responden  menurut  tingkat
pendidikan menunjukkan bahwa
responden yang memiliki latar
belakang pendidikan SMU sebanyak
6 orang (6%), Diploma (D-3)
sebanyak 6 orang (6%), Sarjana  (S-1)
sebanyak 54 orang  (54%)  dan
Magister  (S-2)  sebanyak 34 orang
(34%). Responden  lebih  banyak
dari  S-1,  hal  ini  karena  penerimaan
di PT. Pertamina (Persero) Region 1
Medan lebih banyak yang diutamakan
dari tamatan Sarjana (S-1). Hal ini
menunjukan bahwa karyawan PT.
Pertamina (Persero) memiliki tingkat
pendidikkan yang tinggi dan
memberikan sebagian besar
tanggungjawab kepada karyawan
yang berpendidikan rata-rata seorang
sarjana. Kebijakan ini dapat
berdampak baik apabila setiap
karyawan dapat mengoptimalkan
segala kemampuan sesuai dengan
tingkat pendidikan yang dimiliki.

Penjelasan Responden Atas
Variabel Penelitian
1. Penjelasan responden atas variabel

insentif
Penjelasan responden atas

pengaruh pemberian fasilitas yang
diterima karyawan responden yang
berjumlah 51 orang (51%)

menyatakan sangat berpengaruh
sekali, 31 (31%) menyatakan sangat
berpengaruh, 16 orang (16%)
menyatakan berpengaruh, sedangkan
2 orang (2%) menyatakan kurang
berpengaruh,. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa mayoritas
responden menyatakan bahwa
pemberian fasilitas yang diterima
karyawan sangat berpengaruh.
Fasilitas yang diberikan kepada para
karyawan agar karyawan lebih giat
bekerja dan semakin menunjukan
prestasi yang terbaik.

Penjelasan responden atas
keadilan pemberian bonus yang
diterima karyawan responden yang
berjumlah 47 orang (47%)
menyatakan sangat adil sekali, 33
orang (33%) menyatakan sangat adil,
sedangkan 20 orang (20%)
menyatakan  adil. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa mayoritas
responden menyatakan bahwa sangat
berpengaruh sekali keadilan yang
diberikan perusahaan kepada setiap
karyawannya agar karyawan tidak
merasa dibeda-bedakan.

Penjelasan responden atas
kelayakan gaji yang diberikan
perusahaan kepada setiap karyawan
responden yang berjumlah 71 orang
(71%) menyatakan sangat layak
sekal, 22 orang (22%) menyatakan
sangat layak, sedangkan 7 orang (7%)
menyatakan  layak. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa mayoritas
responden menyatakan yang
diberikan pihak perusahaan dalam
menentukan gaji bagi karyawan
sangat layak sekali. Hal ini
dikarenakan tersebut telah memenuhi
syarat untuk menentukan gaji yang
pantas sesuai dengan tingat golongan
dan prestasi yang karyawan capai
sehingga sangat layak sekali untuk
diberikan gaji sesuai dengan
jabatannya.
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Penjelasan responden atas
respon karyawan atas promosi jabatan
yang disampaikan pimpinan apabila
karyawan memperoleh prestasi yang
tinggi responden yang berjumlah 44
orang (44%) menyatakan sangat
merespon, 49 orang (49%)
menyatakan  merespon, sedangkan 7
orang (7%) menyatakan kurang
merespon. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa mayoritas
responden merespon setiap adanya
promosi jabatan yang disampaikan
pimpinan apabila karyawan
memperoleh prestasi yang tinggi. Hal
ini dikarenakan dikarenakan adanya
kesempatan yang sama bagi setiap
pegawai untuk meningkatkan jenjang
karir karyawan.

Penjelasan responden atas
keadilan tunjangan yang diterima
karyawan responden yang berjumlah
37 orang (37%) menyatakan sangat
adil sekali, 36 orang (36%)
menyatakan sangat adil, 22 orang
(22%) menyatakan  adil, sedangakan
5 orang (5%) menyatakan kurang
adil. Hasil tersebut menunjukkan
bahwa mayoritas responden
menyatakan sangat adil sekali
tunjangan yang diterima karyawan
dapat dinilai baik. Hal ini dikarenakan
perusahaan cukup mampu dalam
memberikan tunjangan kepada
karyawannya sesuai dengan tingkat
golongan pekerjaannya.

Penjelasan responden atas
pentingnya informasi tentang
berbagai peluang promosi di dalam
organisasi responden yang berjumlah
37 orang (37%) menyatakan sangat
penting sekali, 36 orang (36%)
menyatakan sangat penting, 22 orang
(22%) menyatakan  penting,
sedangkan sedangakan 5 orang (5%)
menyatakan kurang adil. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa
mayoritas responden menyatakan

informasi sangat penting di dalam
organisasi. Hal ini dikarenakan
dengan adanya informasi yang
diterima menjadi semakin jelas, dan
terhindar dari kesalahpahaman.

2. Penjelasan responden atas variabel
penilaian kinerja

Penjelasan responden atas
kerjasama yang terjalin antara
karyawan responden yang berjumlah
71 orang (71%) menyatakan sangat
baik sekali, 22 orang (22%)
menyatakan sangat baik, sedangkan 7
orang (7%) menyatakan  baik. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa
mayoritas responden menyatakan
sangat baik sekali kerjasama antar
karyawan di dalam suatu tim kerja.
Hal ini dikarenakan dengan adanya
kerjasama yang baik pekerjaan akan
menjadi lebih mudah dan ringan, dan
pencapaian hasil kerja yang baik akan
lebih mudah dicapai.

Penjelasan responden atas
upaya karyawan menanggulangi
perbedaan pendapat dalam
melaksanakan pekerjaan responden
yang berjumlah 83 orang (83%)
menyatakan sangat berupaya sekali,
Sedangkan 17 orang (17%)
menyatakan sangat berupaya. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa
mayoritas responden menyatakan
bahwa karyawan sangat mampu
dalam menanggulangi perbedaan
pendapat dalam melaksanakan
pekerjaan. Hal ini dikarenakan jenis
pekerjaan yang memiliki detail yang
menuntu karyawan untuk saling
berdiskusi untuk menyelesaikan
pekerjaan yang diberikan.

Penjelasan responden atas
kesediaan karyawan bekerja lembur
dalam mencapai hasil kerja yang lebih
efektif dan efisien responden yang
berjumlah 68 orang (68%)
menyatakan sangat bersedia sekali, 26
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orang (26%) menyatakan sangat
bersedia, sedangkan 6 orang (6%)
menyatakan bersedia. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa mayoritas
responden menyatakan bahwa sangat
bersedia sekali apabila karyawan
bekerja lembur dalam mencapai hasil
kerja yang lebih efektif dan efisien.
Hal ini dikarenakan Adanya
pekerjaan yang belum diselesaikan
dalam jangka waktu yang pendek.

Penjelasan responden atas
perilaku karyawan dalam bekerja di
PT. Pertamina (Persero) Region 1
Medan responden yang berjumlah 37
orang (37%) menyatakan sangat baik
sekali, 36 orang (36%) menyatakan
sangat baik, 22 orang (22%)
menyatakan  baik, sedangkan 5 orang
(5%) menyatakan kurang baik. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa
mayoritas responden menyatakan
bahwa sangat baik sekali perilaku
karyawan dalam bekerja di PT.
Pertamina (Persero) Region 1 Medan.
Hal ini dikarenakan karyawan
memiliki sikap dan perilaku yang baik
dan sopan.

Penjelasan responden atas
kerjasama karyawan dalam membantu
PT. Pertamina (Persero) Region 1
Medan mencapai target yang
ditetapkan responden yang berjumlah
41 orang (41%) menyatakan sangat
baik sekali, 41 orang (41%)
menyatakan sangat baik, 14 orang
(14%) menyatakan  baik, sedangkan 4
orang (4%) menyatakan kurang baik.
Hasil tersebut menunjukkan bahwa
mayoritas responden menyatakan
bahwa sangat penting sekali
kerjasama antar karyawan di dalam
membantu PT. Pertamina (Persero)
Region 1 Medan. Hal ini dikarenakan
dengan adanya kerjasama yang baik
pekerjaan akan menjadi lebih mudah
dan ringan, dan pencapaian hasil kerja
yang baik akan lebih mudah dicapai.

Penjelasan responden atas
kepatuhan karyawan dalam menaati
peraturan yang telah ditetapkan oleh
perusahaan responden yang berjumlah
25 orang (25%) menyatakan sangat
patuh sekali. 40 orang (40%)
menyatakan sangat patuh, 33 orang
(33%) menyatakan patuh, sedangkan
2 orang (2%) menyatakan kurang
patuh. Hasil tersebut menunjukkan
bahwa mayoritas responden
menyatakan bahwa karyawan sangat
patuh dalam menaati peraturan yang
telah ditetapkan oleh perusahaan. Hal
ini dikarenakan untuk meningkatkan
rasa dispilin dan tanggung jawab
setiap karyawan.

Penjelasan responden atas
komunikasi antara sesama karyawan
responden yang berjumlah 37 orang
(37%) menyatakan sangat baik sekali,
36 orang (36%) menyatakan sangat
baik, 22 orang (22%) menyatakan
baik, sedangkan 5 orang (5%)
menyatakan kurang baik. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa
mayoritas responden menyatakan
bahwa menyatakan komunikasi
sangat penting sesama karyawan. Hal
ini dikarenakan dengan adanya
komunikasi yang baik atau efektif,
informasi yang diterima menjadi
semakin jelas, dan terhindar dari
kesalahpahaman.

Penjelasan responden atas peran
komunikasi dalam merubah pola pikir
karyawan sehari-hari dalam bekerja
responden yang berjumlah 44 orang
(44%) menyatakan sangat berperan
sekali, 31 orang (31%) menyatakan
sangat berperan, 20 orang (20%)
menyatakan  berperan, sedangkan 5
orang (5%) menyatakan kurang
berperan. Hasil tersebut menunjukkan
bahwa mayoritas responden
menyatakan bahwa komunikasi dalam
merubah pola pikir karyawan sehari-
hari dalam bekerja sangat berperan
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sekali. Hal ini dikarenakan setiap
karyawan harus mampu
berkomunikasi secara baik agar
memiliki pengetahuan atas pekerjaan
yang tinggi.

3. Penjelasan responden atas variabel
kepuasan kerja

Penjelasan responden atas
semangat (antusias) kerja karyawan
dalam bekerja responden yang
berjumlah 71 orang (71%)
menyatakan sangat bersemangat
sekali, 22 orang (22%) menyatakan
sangat bersemangat, sedangkan 7
orang (7%) menyatakan
bersemangat. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa mayoritas
responden menyatakan bahwa
semangat (antusias) kerja karyawan
dalam bekerja sangat bersemangat
sekali. Hal ini dikarenakan adanya
motivasi yang diberikan perusahaan
apabila karyawan dapat
menyelesaikan tugasnya dengan baik.

Penjelasan responden atas
kenyamanan karyawan dalam bekerja
di PT. Pertamina (Persero) Region 1
Medan responden yang berjumlah 83
orang (83%) menyatakan sangat
nyaman sekali dan 17 orang (17%)
menyatakan sangat nyaman. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa
mayoritas responden menyatakan
bahwa kenyamanan karyawan dalam
bekerja di PT. Pertamina (Persero)
Region 1 Medan sangat nyaman
sekali. Hal ini dikarenakan dengan
terciptanya kondisi lingkungan kerja
yang nyaman bagi para karyawan
akan meningkatkan konsentrasi
pegawai dalam bekerja, setiap
karyawan dituntut untuk dapat
menjaga kenyamanan kondisi
lingkungan kerja dengan menciptakan
kerjasama yang baik bagi masing-
masing pegawai.

Penjelasan responden atas
peluang untuk mencapai prestasi
dalam bekerja responden yang
berjumlah 68 orang (68%)
menyatakan sangat berpeluang sekali,
26 orang (26%) menyatakan sangat
berpeluang, sedangkan 6 orang (6%)
menyatakan berpeluang. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa
mayoritas responden menyatakan
bahwa sangat berpeluang sekali
dalam mencapai prestasi dalam
bekerja. Hal ini dikarenakan setiap
karyawan berhak menunjukan prestasi
yang tinggi dan pencapaian target
pekerjaan guna untuk meningkatkan
kinerja yang tinggi.

Penjelasan responden atas
kepuasan pemenuhan kebutuhan
dalam pekerjaan responden yang
berjumlah 37 orang (37%)
menyatakan sangat puas sekali, 36
orang (36%) menyatakan sangat puas,
22 orang (22%) menyatakan puas,
sedangkan 5 orang (5%) menyatakan
kurang puas. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa mayoritas
responden menyatakan bahwa sangat
puas sekali pemenuhan kebutuhan
dalam pekerjaan yang diberikan. Hal
ini dikarenakan pendidikan dan
keahlian yang dimiliki sudah sangat
sesuai dengan jabatan yang sedang
diduduki sehingga apa yang
diinginkan setiap karyawan dapat
terpenuhi.

Penjelasan responden atas
kepentingan kerjasama dengan rekan
sekerja dalam melakukan pekerjaan
responden yang berjumlah 44 orang
(44%) menyatakan sangat penting
sekali, 49 orang (49%) menyatakan
sangat penting, sedangkan 7 orang
(7%) menyatakan  penting. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa
mayoritas responden menyatakan
bahwa sangat penting sekali
kerjasama dengan rekan sekerja
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dalam melakukan pekerjaan. Hal ini
dikarenakan adanya kerjasama segala
bentuk pekerjaan akan lebih mudah
dilakukan dan lebih ringan untuk
dijalankan dan kerjasama sangat
dibutuhkan sekali dalam mencapai
kinerja yang terbaik pada setiap
pekerjaan yang dilakukan.

Penjelasan responden atas
dukungan rekan sekerja dalam
bekerja responden yang berjumlah 37
orang (37%) menyatakan sangat
mendukung sekali, 36 orang (36%)
menyatakan sangat mendukung, 22
orang (22%) menyatakan
mendukung, sedangkan 5 orang (5%)
menyatakan kurang mendukung.
Hasil tersebut menunjukkan bahwa
mayoritas responden menyatakan
bahwa sangat mendukung sekali
rekan sekerja dalam bekerja. Hal ini
dikarenakan adanya dukungan yang
baik bagi setiap karyawan dalam
beradaptasi terhadap lingkungan kerja
akan menimbulkan suasana kerja
yang baik dan menimbulkan
semangat bagi masing-masing
karyawan dalam bekerja.

4. Penjelasan responden atas variabel
pengembangan karyawan

Penjelasan responden atas
kedisiplinan karyawan dalam waktu
bekerja sehari-hari responden yang
berjumlah 71 orang (71%)
menyatakan sangat dispilin sekali, 22
orang (22%) menyatakan sangat
dispilin, sedangkan 7 orang (7%).
Hasil tersebut menunjukkan bahwa
mayoritas responden menyatakan
bahwa karyawan sangat dispilin
sekali dalam waktu bekerja sehari-
hari. Hal ini dikarenakan keputusan
yang diambil dalam bekerja harus
dapat dipertanggung jawabkan.
Sehingga karyawan mampu
menyelesaikan pekerjaannya tepat
pada waktunya.

Penjelasan responden atas
kegunaan program pelatihan dalam
meningkatkan kegigihan karyawan
dalam bekerja responden yang
berjumlah 83 orang (83%)
menyatakan sangat berguna sekali
dan 17 orang (17%) menyatakan
sangat berguna. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa mayoritas
responden menyatakan bahwa sangat
berguna sekali program pelatihan
dalam meningkatkan kegigihan
karyawan dalam bekerja. Hal ini
dikarenakan Hal ini dikarenakan
pelatihan memberikan pegawai
pengetahuan dan keterampilan yang
berguna bagi pegawai dalam bekerja.

Penjelasan responden atas
kesesuaian antara materi diklat yang
diberikan dengan peningkatan kinerja
responden yang berjumlah 68 orang
(68%) menyatakan sangat sesuai
sekali, 26 orang (26%) menyatakan
sangat sesuai, sedangakan 6 orang
(6%) menyatakan sesuai. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa
mayoritas responden menyatakan
bahwa sangat sesuai sekali antara
materi diklat yang diberikan dengan
peningkatan kinerja. Hal ini
dikarenakan diklat memberikan bekal
bagi para karyawan untuk mengatasi
masalah yang sewaktu-waktu muncul
dalam pekerjaan.

Penjelasan responden atas
pengaruh karyawan yang ikut
pelatihan untuk mengembangkan
pengetahuan teknis responden yang
berjumlah 51 orang (51%)
menyatakan sangat berpengaruh
sekali, 31 orang (31%) menyatakan
sangat berpengaruh, 16 orang (16%)
menyatakan berpengaruh, sedangkan
2 orang (3%) menyatakan kurang
berpengaruh. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa mayoritas
responden menyatakan bahwa sangat
berpengaruh sekali karyawan yang
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ikut pelatihan untuk mengembangkan
pengetahuan teknis. Hal ini
dikarenakan pada saat mengikuti
pelatihan setiap karyawan diberikan
segala materi-materi pembelajaran
yang berguna untuk meningkatkan
kecakapan dalam bekerja.

Penjelasan responden atas
pentingnya karyawan yang ikut
pelatihan dalam mengembangkan
kemampuan dalam bidang sistem
informasi manajemen responden yang
berjumlah 52 orang (52%)
menyatakan sangat penting sekali, 29
orang (29%) menyatakan sangat
penting, 16 orang (16%) menyatakan
penting, sedangkan 3 orang (3%)
menyatakan kurang penting. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa
mayoritas responden menyatakan
bahwa sangat penting sekali
karyawan yang ikut pelatihan dalam
mengembangkan kemampuan dalam
bidang sistem informasi manajemen.
Hal ini dikarenakan pada saat
mengikuti pelatihan setiap karyawan
diberikan pengarahan dan motivasi
untuk mau bekerja keras dalam
memahami materi yang diberikan.
Penjelasan responden atas upaya
peserta (karyawan) yang layak ikut
kursus untuk meningkatkan
ketrampilan teknis responden yang
berjumlah 50 orang (50%)
menyatakan sangat berupaya sekali,
24 orang  (24%) menyatakan sangat
berupaya, sedangkan 26 orang (26%)
menyatakan berupaya. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa mayoritas
responden menyatakan bahwa sangat
berupaya sekali peserta (karyawan)
yang layak ikut kursus untuk
meningkatkan ketrampilan teknis. Hal
ini dikarenakan pengetahuan dan
keterampilan adalah hal mutlak yang
harus dimiliki setiap karyawan dalam
melakukan pekerjaan.

Penjelasan responden atas
ketepatan materi pelatihan IT
(informasi teknologi) yang diberikan
perusahaan kepada karyawannya
responden yang berjumlah 52 orang
(52%) menyatakan sangat tepat
sekali, 29 orang (29%) menyatakan
sangat tepat, 16 orang (16%)
menyatakan tepat, sedangkan 3 orang
(3%) menyatakan kurang tepat. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa
mayoritas responden menyatakan
bahwa sangat tepat sekali materi
pelatihan IT (informasi teknologi)
yang diberikan perusahaan kepada
karyawannya. Hal ini dikarenakan
adanya perubahan pekerjaan yang
menuntut karyawan untuk memiliki
keahlian yang dibutuhkan.

5. Penjelasan responden atas variabel
produktivitas

Penjelasan responden atas
pengaruh dedikasi karyawan terhadap
kemajuan perusahaan responden yang
berjumlah 62 orang (62%)
menyatakan sangat berpengaruh
sekali, dan 38 orang (38%)
menyatakan sangat. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa mayoritas
responden menyatakan bahwa sangat
berpengaruh sekali dedikasi karyawan
terhadap kemajuan perusahaan. Hal
ini dikarenakan adanya kedisiplinan
dalam diri karyawan untuk bekerja
dan menyelesaikan pekerjaan.

Penjelasan responden atas
loyalitas karyawan dalam bekerja Di
PT. Pertamina (Persero) Region 1
Medan responden yang berjumlah 66
orang (66%) menyatakan sangat loyal
sekali, 30 orang  (30%) menyatakan
sangat loyal, 3 orang (3%)
menyatakan loyal, sedangkan 1 orang
(1%) menyatakan kurang loyal. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa
mayoritas responden menyatakan
bahwa loyalitas karyawan dalam
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bekerja Di PT. Pertamina (Persero)
Region 1 Medan sangat loyal sekali.
Hal ini dikarenakan adanya
kemampuan karyawan yang untuk
bekerjasama untuk memperoleh hasil
kerja secara lebih optimal.

Penjelasan responden atas
keseriusan karyawan membantu PT.
Pertamina (Persero) Region 1 Medan
mencapai target yang ditetapkan
responden yang berjumlah 31 orang
(31%) menyatakan sangat serius
sekali, 6 orang (48,75%) menyatakan
sangat serius, 36 orang (36%)
menyatakan serius, 12 orang (12%)
menyatakan kurang serius, sedangkan
15 orang (15%)  menyatakan tidak
serius. Hasil tersebut menunjukkan
bahwa mayoritas responden
menyatakan bahwa karyawan
membantu PT. Pertamina (Persero)
Region 1 Medan mencapai target
yang ditetapkan. Hal ini dikarenakan
sebahagian pekerjaan menuntut
ketelitian dan kecermatan yang tinggi.

Penjelasan responden atas
keseriusan karyawan dalam bekerja di
PT. Pertamina (Persero) Region 1
Medan responden yang berjumlah 50
orang (50%) menyatakan sangat
serius sekali, 30 orang (30%)
menyatakan sangat serius, 16 orang
(16%) menyatakan serius, sedangkan
4 orang (4%) menyatakan kurang
serius. Hasil tersebut menunjukkan
bahwa mayoritas responden
menyatakan bahwa sangat serius
sekali karyawan dalam bekerja di PT.
Pertamina (Persero) Region 1 Medan.
Hal ini dikarenakan setiap karyawan
dituntut untuk dapat bekerjasama dan
bekerja dalam tim untuk mencapai
hasil kerja secara lebih efektif dan
efisien.

Penjelasan responden atas
kemampuan karyawan dalam
menggunakan metode yang tepat
untuk menyelesaikan pekerjaannya

responden yang berjumlah 29 orang
(29%) menyatakan sangat mampu
sekali, 37 orang (37%) menyatakan
sangat mampu, 29 orang (29%)
menyatakan mampu, sedangkan 5
orang (5%) menyatakan kurang
mampu. Hasil tersebut menunjukkan
bahwa mayoritas responden
menyatakan bahwa sangat mampu
dalam menggunakan metode yang
tepat untuk menyelesaikan
pekerjaannya. Hal ini dikarenakan
setiap karyawan telah memperoleh
pendidikan dan pelatihan sebelum
memulai bekerja pada Bank
Indonesia.

Penjelasan responden atas
kecepatan cara kerja karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaan responden
yang berjumlah 3 orang (3%)
menyatakan sangat cepat sekali, 1
orang (1%) menyatakan sangat cepat,
50 orang (50%) menyatakan cepat, 19
orang (19%) menyatakan kurang
cepat, sedangkan 27 orang (27%)
menyatakan tidak cepat. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa
mayoritas responden menyatakan
bahwa cepat cara kerja karyawan
dalam menyelesaikan pekerjaan yang
dimiliki karyawan dalam bekerja. Hal
ini dikarenakan para karyawan
memiliki kompetensi yang
dibutuhkan suatu jenis pekerjaan atau
jabatan sehingga mengurangi tingkat
kesalahan dalam bekerja.

Penjelasan responden atas
pengaruh cara kerja karyawan
terhadap peningkatan hasil kerja
perusahaan responden yang berjumlah
36 orang (36%) menyatakan sangat
berpengaruh sekali, 33 orang (33%)
menyatakan sangat berpengaruh, 25
orang (25%) menyatakan
berpengaruh, sedangkan 6 orang (6%)
menyatakan kurang berpengaruh.
Hasil tersebut menunjukkan bahwa
mayoritas responden menyatakan
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bahwa sangat berpengaruh sekali cara
kerja karyawan terhadap peningkatan
hasil kerja perusahaan. Hal ini
dikarenakan dalam pencapaian hasil
kerja yang berkualitas dibutuhkan
kemampuan kerja yang baik, keahlian
dalam bekerja serta keterampilan.

Pengujian Asumsi Klasik
1. Pengujian asumsi klasik hipotesis
pertama

Sebelum melakukan pengujian
hipotesis pertama dari penelitian ini,
terlebih dahulu dilakukan pengujian
asumsi klasik untuk memastikan
bahwa alat uji regresi berganda dapat
digunakan atau tidak. Apabila uji
asumsi klasik telah terpenuhi, maka
alat uji statistik regresi berganda
dapat dipergunakan.
a. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk
mengetahui apakah data berdistribusi
normal atau mendekati normal dapat
dilakukan dengan melihat dengan
melihat grafik histogram dengan
normal curve pada model regresi. Jika
tampilan grafiknya menunjukkan pola
penyebaran disekitar garis diagonal
dan mengikuti arah garis diagonal.
Hasil pengujian dapat dilihat pada
gambar berikut ini.

Sumber : Hasil Penelitian, 2010 (Data
Diolah)

Gambar 1. Hasil Uji Normalitas
Hipotesis Pertama

Berdasarkan Gambar 1. diketahui
bahwa tampilan gambar menunjukkan
pola penyebaran disekitar garis
diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal. Dengan demikian maka
model persamaan regresi uji hipotesis
pertama tersebut memenuhi asumsi
normalitas.

b. Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas bertujuan

untuk menginformasikan terjadinya
hubungan antara variabel-variabel
bebas dan hubungan yang terjadi
cukup besar, hasil pengujian dapat
dlihat pada tabel dibawah ini :

Sumber : Hasil Penelitian, 2010 (Data
Diolah)

Berdasarkan pada Tabel 3,
diketahui bahwa nilai VIF untuk
variabel bebas lebih kecil dari 10
(VIF<10). Dengan demikian,
persamaan regeresi hipotesis pertama
terbebas dari asumsi
multikolinearitas.

c. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas bertujuan

untuk menguji apakah dalam model
regresi terjadi kesamaan variance dari
residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Jika variance
dari residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain tetap, maka
disebut Homoskedatisitas dan jika
berbeda disebut Heteroskedastisitas,
hasil pengujian dapat dlihat pada
Gambar dibawah ini :

.408 2.449

.408 2.449
Insentif
Penilaian_Kinerja

Model
1

Tolerance VIF
Collinearity Statistics

Dependent Varable:
Kepuasan_Kerja_Karyawan

a.

Tabel 3.Uji Multikolinierita Hipotesis Pertama
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Sumber : Hasil Penelitian, 2010 (Data
Diolah)
Gambar 2. Hasil Uji
Heteroskesdatisitas Hipotesis
Pertama

Dari gambar Scatterplot di atas
diketahui bahwa titik-titik yang
dihasilkan  menyebar secara acak dan
tidak membentuk suatu pola atau
trend garis tertentu. Gambar di atas
juga menunjukkan bahwa sebaran
data ada menyebar secara acak di atas
dan di bawah  titik nol. Hasil
pengujian ini menunjukkan bahwa
model persamaan regresi hipotesis
pertama ini bebas dari masalah
heteroskedastisitas.

2. Pengujian asumsi klasik hipotesis
kedua

Sebelum melakukan pengujian
hipotesis kedua dari penelitian ini,
terlebih dahulu dilakukan
pengujian asumsi klasik untuk
memastikan bahwa alat uji regresi
berganda dapat digunakan atau tidak.
Apabila uji asumsi klasik telah
terpenuhi, maka alat uji statistik
regresi berganda dapat dipergunakan.

a.   Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk

mengetahui apakah data berdistribusi
normal atau mendekati normal yang
dilakukan dengan Gambar histogram
dengan normal curve pada model
regresi hipotesis kedua.

b.   Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas bertujuan

untuk menginformasikan terjadinya
hubungan antara variabel-variabel
bebas dan hubungan yang terjadi
cukup besar, hasil pengujian dapat
dlihat pada Tabel dibawah ini:

Sumber : Hasil Penelitian, 2010 (Data Diolah)

Berdasarkan pada Tabel IV, diketahui
bahwa nilai VIF untuk variabel bebas
lebih kecil dari 10 (VIF<10). Dengan
demikian, persamaan regeresi
hipotesis kedua terbebas dari asumsi
multikolinearitas.

c. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas bertujuan

untuk menguji apakah dalam model
regresi terjadi kesamaan variance dari
residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Jika variance
dari residual satu pengamatan
kepengamatan yang lain tetap, maka
disebut Homoskedatisitas dan jika
berbeda disebut Heteroskedastisitas.,
hasil pengujian dapat dlihat pada
Gambar dibawah ini :

Tabel 4. Uji Multikolinieritas Hipotesis Kedua

.755 1.324

.755 1.324

Pengembangan_
Karyawan
Produktivitas_Karyawan

Model
1

Tolerance VIF
Collinearity Statistics

Dependent Variable: Penilaian_Kinerjaa.
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Dari gambar Scatterplot di atas
diketahui bahwa titik-titik yang
dihasilkan  menyebar secara acak dan
tidak membentuk suatu pola atau
trend garis tertentu. Gambar di atas
juga menunjukkan bahwa sebaran
data ada menyebar secara acak di atas
dan di bawah  titik nol. Hasil
pengujian ini menunjukkan bahwa
model persamaan regresi hipotesis
kedua ini bebas dari masalah
heteroskedastisitas.

Pembahasan
Pengujian Hipotesis Pertama

Pengujian hipotesis pertama
menyatakan bahwa insentif dan

penilaian kinerja berpengaruh
terhadap kepuasan kerja karyawan
PT. Pertamina (Persero) Region 1
Medan. Dalam hal ini, Perusahaan
PT. Pertamina (Persero) Region 1
Medan telah berhasil meningkatkan
kepuasan kerja karyawan dengan
pemberian insentif dan penilaian
kinerja yang sesuai dengan hasil yang
dicapai oleh karyawan. Perusahaan
dapat menghargai kinerja karyawan
dengan pemberian insentif, dan
metode penilaian kinerja yang sesuai
dengan prestasi yang diberikan oleh
karyawan.

Sumber : Hasil Penelitian, 2010 (Data Diolah)

Berdasarkan Tabel berikut, maka
persamaan regresi berganda untuk
hipotesis pertama dalam penelitian ini
dapat ditulis dengan persamaan
berikut :

Y = 1,980 + 0,562X1 + 0,282X2 + e
Pada persamaan tersebut dapat

dilihat bahwa insentif (X1) dan
penilaian kinerja (X2) mempunyai
koefisien regresi positif yang artinya
insentif dan penilaian kineerja
berpengaruh terhadap kepuasan kerja
karyawan pada PT. Pertamina
(Persero) Region 1 Medan.
1. Koefisien determinasi (R-Square)

Untuk mengetahui seberapa besar
pengaruh variabel bebas insentif dan
(X1), penilaian kinerja (X2), dapat
menjelaskan variabel terikat kepuasan
kerja karyawan (Y) Perusahaan PT.
Pertamina (Persero) Region 1 Medan,
maka perlu diketahui nilai koefisien
determinasi yang diperoleh dengan
mengakar kuadratkan nilai R dari
model persamaan regresi hipotesis
pertama.
2. Uji secara serempak

Hasil pengujian hipotesis pertama
secara serempak dapat dlihat pada
Tabel 6 sebagai berikut :

Tabel 5. Uji Koefisien Regresi Hipotesis Pertama

1.980 1.368 1.447 .151
.562 .077 .565 7.295 .000
.282 .061 .361 4.664 .000

(Constant)
Insentif
Penilaian_Kinerja

Model
1

B Std. Error

Unstandardized
Coefficients

Beta

Standardized
Coefficients

t Sig.

Dependent Variable:
Kepuasan_Kerja_Karyawan

a.



Jurnal Manajemen Prima Vol. II No. 1 Januari 2012

Fakultas Ekonomi Universitas Prima Indonesia 19

Sumber : Hasil Penelitian, 2010 (Data Diolah)

Berdasarkan Tabel 6, diperoleh
bahwa nilai Fhitung (155,873) lebih
besar dibandingkan dengan Ftabel

(3,09) dan Sig.α (0,000a) lebih kecil
dari alpha 5% (0,05). Hal ini
mengindikasikan bahwa hasil
penelitian menolak H0 dan menerima
Ha. Dengan demikian secara serempak
variabel insentif dan (X1), dan
penilaian kinerja (X2), berpengaruh
high significant (sangat signifikan)
terhadap variabel kepuasan kerja
karyawan (Y) PT. Pertamina
(Persero) Region 1 Medan. Ini

memberikan penjelasan bahwa
insentif, dan penilaian kinerja, sangat
menentukan kepuasan kerja karyawan
PT. Pertamina (Persero) Region 1
Medan. Artinya, jika Perusahaan PT.
Pertamina (Persero) Region 1 Medan
memberikan insentif dan penilaian
kinerja yang sesuai maka
karyawannya akan merasa puas dan
berupaya memberikan hasil yang
optimal bagi perusahaan.
3. Uji secara parsial
Hasil pengujian secara parsial dapat
dilihat pada Tabel 7 berikut :

Sumber : Hasil Penelitian, 2010 (Data Diolah)
Berdasarkan Tabel diperoleh sebagai
berikut :
1. Uji Hipotesis Parsial Variabel

Insentif
Dari Tabel tersebut dapat

dilihat bahwa nilai thitung dari variabel
bebas insentif adalah sebesar 7,295
lebih besar dari ttabel sebesar 1,984
atau signifikan (Sig-t) sebesar 0,000,
lebih kecil dari alpha 2,5% atau
0,025. Maka dalam hal ini, insentif

secara parsial berpengaruh terhadap
kepuasan kerja karyawan PT.
Pertamina (Persero) Region 1 Medan.
Ini berarti untuk memperoleh
kepuasan kerja karyawan, karyawan
harus dapat bekerja lebih optimal,
sehingga perusahaan dapat
memberikan insentif yang sesuai
dengan pencapaian prestasi karyawan.
Hal ini mengikuti pandangan Johan
(2002) menyatakan bahwa kepuasan

Tabel 6. Uji F Hipotesis Pertama

354.376 2 177.188 155.873 .000a

110.264 97 1.137
464.640 99

Regression
Residual
Total

Model
1

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.

Predictors: (Constant), Penilaian_Kinerja, Insentifa.

Dependent Variable: Kepuasan_Kerja_Karyawanb.

Tabel 7 Uji Parsial Hipotesis Pertama

1.980 1.368 1.447 .151
.562 .077 .565 7.295 .000
.282 .061 .361 4.664 .000

(Constant)
Insentif
Penilaian_Kinerja

Model
1

B Std. Error

Unstandardized
Coefficients

Beta

Standardized
Coefficients

t Sig.

Dependent Variable: Kepuasan_Kerja_Karyawana.
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kerja merupakan salah satu faktor
yang sangat penting untuk
mendapatkan hasil kerja yang
optimal. Ketika seorang merasakan
kepuasan dalam bekerja tentunya ia
akan berupaya semaksimal mungkin
dengan segenap kemampuan yang
dimilikinya untuk menyelesaikan

tugas pekerjaannya. Seorang
karyawan yang masuk dan bekerja
pada suatu institusi ataupun
perusahaan mempunyai berbagai
harapan, hasrat dan cita-cita yang
diharapkan dapat dipenuhi oleh
institusi ataupun perusahaan
tempatnya bekerja.

2. Uji Hipotesis Parsial Variabel
Penilaian Kinerja

Dari Tabel tersebut dapat
dilihat bahwa nilai thitung dari variabel
bebas penilaian kinerja adalah
sebesar 4,664 lebih besar dari ttabel

sebesar 1,984 atau signifikan (Sig-t)
sebesar 0,000, lebih kecil dari alpha
2,5% atau 0,025. Maka dalam hal ini,
penilaian kinerja secara parsial
berpengaruh terhadap kepuasan kerja
karyawan PT. Pertamina (Persero)
Region 1 Medan. Ini berarti
Perusahaan PT. Pertamina (Persero)
Region 1 Medan dalam melakukan
penilaian kinerja karyawan, harus
objektif, terbuka dan berorientasi
pada hasil yang dicapai oleh
karyawan. Hal ini mengikuti
(Robbins, 2003) Seseorang dengan
tingkat kepuasan tinggi mempunyai
sikap positif terhadap pekerjaannya,
jika tingkat kepuasan rendah maka
akan bersikap negatif terhadap
pekerjaannya. Hubungan penilaian
kinerja dengan kepuasan kerja
karyawan pada hakikatnya dapat
diringkaskan dalam pernyataan
“seorang pekerja yang bahagia adalah

seorang pekerja yang produktif”

Pengujian Hipotesis Kedua
Pengujian hipotesis kedua

menyatakan bahwa pengembangan
karyawan dan produktivitas kerja
berpengaruh penilaian kinerja PT.
Pertamina (Persero) Region 1 Medan.
Dalam hal ini, PT. Pertamina
(Persero) Region 1 Medan dalam
melakukan penilaian kinerja, sangat
memperhatikan pengembangan
karyawan dan produktivitas kerja.
Penilaian kinerja yang dilakukan oleh
manajemen PT. Pertamina (Persero)
Region 1 Medan berorientasi pada
pengembangan karyawan yang
tercakup dalam kegiatan pelatihan
untuk perbaikan mutu sumber daya
manusia dan peningkatan
ketrampilan.

Sedangkan produktivitas kerja
mencakup proses kerja karyawan,
kualitas kerja yang diberikan oleh
karyawan. Nilai beta unstandarized
coefficients dari pengembangan
karyawan (0,393) dan produktivitas
kerja (0,267) bernilai positif, yang
artinya semakin besar pengembangan

karyawan dan produktivitas kerja,
maka PT. Pertamina (Persero) Region
1 Medan akan semakin objektif dalam
menghargai karyawan, berdasarkan

prosedur penilaian kerja yang
dilakukan oleh manajemen
perusahaan

.

Berdasarkan Tabel berikut, maka persamaan regresi berganda untuk hipotesis
kedua dalam penelitian ini dapat ditulis dengan persamaan berikut :

Y = 15,687 + 0,393X1 + 0,267X2 + e

Tabel 8. Uji Koefisien Regresi Hipotesis Kedua

15.687 3.112 5.040 .000

.393 .120 .322 3.283 .001

.267 .086 .304 3.096 .003

(Constant)
Pengembangan_
Karyawan
Produktivitas_Karyawan

Model
1

B Std. Error

Unstandardized
Coefficients

Beta

Standardized
Coefficients

t Sig.

Dependent Variable: Penilaian_Kinerjaa.
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Pada persamaan tersebut dapat dilihat
bahwa pengembangan karyawan (X1)
dan produktivitas (X2) mempunyai
koefisien regresi positif yang artinya
pengembangan karyawan dan
produktivitas berpengaruh terhadap
penilaian kinerja pada PT. Pertamina
(Persero) Region 1 Medan. 1.
Koefisien determinasi (R-Square)

Untuk mengetahui seberapa besar
pengaruh variabel bebas
pengembangan karyawan (X1), dan
produktivitas kerja (X2), dapat

menjelaskan variabel terikat penilaian
kinerja (Y) Perusahaan PT. Pertamina
(Persero) Region 1 Medan, maka
perlu diketahui nilai koefisien
determinasi yang diperoleh dengan
mengakar kuadratkan nilai R dari
model persamaan regresi hipotesis
kedua.
2. Uji secara serempak

Hasil pengujian hipotesis
pertama secara serempak dapat dlihat
pada Tabel 9 sebagai berikut:

Berdasarkan Tabel 9, diperoleh
bahwa nilai Fhitung (20,131) lebih besar
dari nilai Ftabel (3,09) dan Sig.α
(0,000a) lebih kecil dari alpha 5%
(0,05). Hal ini mengindikasikan
bahwa hasil penelitian menolak H0

dan menerima Ha. Dengan demikian
secara serempak variabel
pengembangan karyawan (X1), dan
produktivitas kerja (X2), berpengaruh
high signifikan (sangat signifikan)

terhadap variabel penilaian kinerja
(Y) PT. Pertamina (Persero) Region 1
Medan. Ini memberikan penjelasan
bahwa pengembangan karyawan, dan
produktivitas kerja, sangat
menentukan penilaian kinerja yang
dilakukan oleh pihak manajemen PT.
Pertamina (Persero) Region 1 Medan.
IV.2.2.3. Uji secara parsial
Hasil pengujian secara parsial dapat
dilihat pada Tabel 10 berikut :

Tabel 9 Uji F Hipotesis Kedua

222.922 2 111.461 20.131 .000 a

537.078 97 5.537
760.000 99

Regression
Residual
Total

Model
1

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.

Predictors: (Constant), Produktivitas_Karyawan, Pengembangan_Karyawana.

Dependent Variable: Penilaian_Kinerjab.

Tabel 10. Uji Parsial Hipotesis Kedua

15.687 3.112 5.040 .000

.393 .120 .322 3.283 .001

.267 .086 .304 3.096 .003

(Constant)
Pengembangan_
Karyawan
Produktivitas_Karyawan

Model
1

B Std. Error

Unstandardized
Coefficients

Beta

Standardized

d
Coefficients

t Sig.

Dependent Variable: Penilaian_Kinerjaa.
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Berdasarkan Tabel 10 diperoleh
sebagai berikut :
1. Uji Hipotesis Parsial Variabel

Pengembangan Karyawan
Dari Tabel tersebut dapat dilihat

bahwa nilai thitung dari variabel bebas
pengembangan karyawan adalah
sebesar 3,283 lebih besar dari ttabel

sebesar 1,984 atau signifikan (Sig-t)
sebesar 0,001, lebih kecil dari alpha
2,5% atau 0,025. Maka dalam hal ini,
pengembangan karyawan secara
parsial berpengaruh terhadap
penilaian kinerja karyawan PT.
Pertamina (Persero) Region 1 Medan.
Ini berarti dalam mengevaluasi dan
memberikan penilaian terhadap
kinerja, PT. Pertamina (Persero)
Region 1 Medan melihat aspek
pengembangan karyawan sebagai
parameter pengukur evaluasi kinerja
karyawan. Pelatihan dan kursus-
kursus yang diberikan oleh PT.
Pertamina (Persero) untuk
meningkatkan pengetahuan teknis,
sehingga karyawan akan
mendapatkan penambahan ilmu dan
pengembangan keahlian. Hal ini
mengikuti pandangan
Sastrohadiwiryo (2002) menyatakan
bahwa Perusahaan dapat berkembang
karena keinginan setiap individu yang
berada di dalam perusahaan tersebut,
sehingga diharapkan dengan
perkembangan tersebut perusahaan
mampu bersaing dan mengikuti
kemajuan jaman. Kemajuan
perusahaan dipengaruhi oleh faktor-
faktor lingkungan yang bersifat
internal dan eksternal, yang termasuk
faktor lingkungan yang versifat
internal yaitu karyawan yang
merupakan asset perusahaan.
Pembinaan dan pengembangan
karyawan karyawan dalam
perusahaan adalah salah satu kegiatan
dalam rangka menyesuaikan diri
dengan perubahan dan

perkembangkan karyawan. Karena itu
perlu dilakukan penilaian atas
pekerjaan yang telah dilaksanakan
oleh karyawan atau disebut juga
dengan penilaian kinerja yang juga
akan meningkatkan prestasi kerjanya.

2. Uji Hipotesis Parsial Variabel
Produktivitas Kerja
Dari Tabel tersebut dapat dilihat

bahwa nilai thitung dari variabel bebas
produktivitas kerja adalah sebesar
3,096 lebih besar dari ttabel sebesar
1,984 atau signifikan (Sig-t) sebesar
0,003, lebih kecil dari alpha 2,5%
atau 0,025. Maka dalam hal ini,
produktivitas kerja secara parsial
berpengaruh terhadap penilaian
kinerja PT. Pertamina (Persero)
Region 1 Medan. Hal ini menujukan
bahwa produktivitas yang tinggi akan
mengembangkan potensi karyawan
untuk memberikan kontribusi yang
maksimal pada perusahaan. Sehingga
karyawan akan memberikan kinerja
yang terbaik buat perusahaan. Hal ini
mengikuti pandangan Hamalik (2000)
ialah “produktivitas merupakan
kemamapuan seseorang untuk
menggunakan kekuatan-kekuatannya
dan mewujudkan potensi-potensi
yang ada pada dirinya. Karyawan
yang produktif dapat berhubungan
dengan dunia sekitarnya dengan cara
menciptakan suatu penilaian kinerja
yang baik melalui kemampuan dan
menggunakan pikiran serta perasaan.
Karyawan yang produktif
menggunakan kemampuan secara
kreatif, inovatif dan inisiatif untuk
mendapatkan hasil kerja yang baik.

Kesimpulan
Berdasarkan  hasil  penelitian dan
pembahasan pada bab sebelumnya,
maka disimpulkan sebagai berikut :
1. Pada hipotesis pertama secara

serempak, insentif dan penilaian
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kinerja berpengaruh sangat
signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan. Ini memberikan
penjelasan bahwa insentif, dan
penilaian kinerja, sangat
menentukan kepuasan kerja
karyawan PT. Pertamina (Persero)
Region 1 Medan. Artinya, jika
Perusahaan PT. Pertamina
(Persero) Region 1 Medan
memberikan insentif dan penilaian
kinerja yang sesuai maka
karyawannya akan merasa puas
dan berupaya memberikan hasil
yang optimal bagi perusahaan.
Secara uji parsial, yang memiliki
pengaruh paling signifikan adalah
insentif, karena umumnya yang
lebih utama dapat memberikan
kepuasan karyawan dalam bekerja
adalah perbandingan antara tugas
yang diberikan dengan imbal hasil
atau insentif yang diberikan oleh
perusahaan.

2. Pada hipotesis kedua secara
serempak, pengembangan
karyawan dan produktivitas kerja
berpengaruh signifikan terhadap
penilaian kinerja karyawan pada
PT. Pertamina (Persero) Region 1
Medan. Pada uji parsial, yang
berpengaruh paling signifikan
terhadap penilaian kinerja adalah
pengembangan karyawan, hal ini
dikarenakan PT. Pertamina
(Persero) Region 1 Medan dalam
mengevaluasi dan memberikan
penilaian terhadap kinerja, PT.
Pertamina (Persero) Region 1
Medan cenderung melihat aspek
pengembangan karyawan sebagai
parameter pengukur evaluasi
kinerja karyawan.

Saran
Dari kesimpulan yang telah diuraikan
di atas, maka peneliti memberikan
saran sebagai berikut :

1. Insentif  dan  penilaian kinerja
pada PT. Pertamina (Persero)
Region 1 Medan adalah bagian
penting yang dapat mempengaruhi
kepuasan kerja karyawan.
Berkaitan dengan variabel insentif
yang lebih dominan
mempengaruhi kepuasan kerja
karyawan, maka pihak perusahaan
sebaiknya dapat memperbaiki
sistem pemberian insentif yang
diberikan kepada karyawannya
seperti pemberian insentif yang
adil antar karyawan sesuai dengan
prestasi yang dihasilkan
karyawannya. Perusahaan juga
harus tepat sasaran dalam
memberikan insentif dan ada
kesesuaian antara besarnya insentif
yang diberikan dengan prestasi
kerja yang dicapai oleh karyawan,
agar karyawan dapat berusaha
bekerja dengan baik dan
bertanggung jawab penuh terhadap
pekerjaannya.

2. Berdasarkan kesimpulan hasil
penelitian dan pembahasan,
pengembangan karyawan dan
produktivitas kerja berpengaruh
terhadap penilaian kinerja yang
diberikan kepada karyawan. Untuk
itu disarankan agar setiap
karyawan dapat meningkatkan
kinerjanya dengan mengikuti
pendidikan dan pelatihan yang
diberikan oleh PT. Pertamina
(Persero) dengan baik, seperti
pelatihan ketrampilan teknis, diklat
jabatan, kursus prinsip-prinsip
pengawasan dasar (KPPD) dan
kursus prinsip pengawasan
manajemen (KPPM), sehingga
karyawan akan dapat
menyelesaikan pekerjaannya
dengan baik dan menghasilkan
nilai-nilai kinerja yang tinggi.
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