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ABSTRACT

This study aimed to investigate the effect of training and development ,
compensation and competency on the performance of employees at PT . Pos
Semarang . Problems that occur in this study is the training and development is
uneven , the compensation system is not suitable for the employees and the lack of
competence of employees.

This study uses training and development, compensastion, and competency
as the independent variables and employee performance as the dependent
variable. This study uses a quantitative method as the data analysis by collecting
questionnaires and doing interviews. The study involved 70 manager and asistant
manager as trespondents

Based on the results of quantitative research , the level of influence of
training and development, compensation and competency on employee
performance is moderate . While training and development has no effect on the
performance of the employee but compensation and competency have an influence
on employee performance.

Keywords : Employee performance, training and development, compensation and
competency
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk meneliti pengaruh antara pelatihan dan
pengembangan, kompensasi serta kompetensi terhadap kinerja karyawan pada PT.
Pos Semarang. Masalah yang terjadi pada penelitian ini adalah pelatihan dan
pengembangan tidak merata, sistem kompensasi yang kurang cocok bagi
karyawan dan kurangnya kompetensi karyawan.

Penelitian ini menggunakan pelatihan, kompensasi dan kompetensi
sebagai variabel independen dan kinerja karyawan sebagai variabel dependen.
Penelitian ini menggunakan metode analisis kuantitatif dengan metode
pengumpulan data menggunakan kuesioner dan wawancara. Penelitian ini
melibatkan 70 manajer dan asisten manajer sebagai responden.

Berdasarkan hasil penelitian kuantitatif, tingkat pengaruh pelatihan dan
pengembangan, kompensasi dan kompetensi terhadap kinerja karyawan sedang.
Sedangkan pelatihan dan pengembangan tidak memiliki pengaruh terhadap
kinerja karyawan akan tetapi kompensasi dan kompetensi memiliki pengaruh
terhadap kinerja karyawan.

Kata kunci : Kinerja karyawan, pelatihan dan pengembangan, kompensasi dan
kompetensi.
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Di Indonesia program pelatihan dan pengembangan masih jauh di bawah
negara — negara ASEAN lainnya. Begitu pula kompetensi di negara Indonesia
masih rendah jika dilihat dari latar belakang pendidikan, hal itu dibuktikan dengan
banyaknya masyarakat yang menganggur dari tingkat TK, SD, SMP, SMA, SMK
atau universitas. Selain aspek tersebut masih banyak aspek lain yang menjadi
masalah di Indonesia, salah satunya yaitu kompensasi.

Chusway (1996) menyebutkan bahwa kinerja merupakan suatu proses
manajemen yang di rancang untuk menghubungkan tujuan organisasi dengan
tujuan individu sedemikian rupa, sehingga baik tujuan individu maupun tujuan
korporasi dapat bertemu. Untuk mencapai titik teratas tersebut para karyawan
harus mengikuti program pelatihan dan pengembangan. Program pelatihan dan
pengembangan mempunyai peran yang sangat vital bagi suatu perusahaan.
Dimana pelatihan dan pengembangan ini berhubungan langsung dengan
karyawan, sehingga jika karyawan telah melewati tahap ini mampu di pastikan
mereka telah mendapatkan keahlian yang lebih daripada mereka yang tidak
melewati program pelatihan dan pengembangan. Apabila karyawan telah terlatih
dengan baik maka akan berdampak pada perusahaan dimana perusahaan akan

lebih cepat berkembang dan maju.



Mondy (2008) mendefinisikan pelatihan dan pengembangan seperti
berikut. Pelatihan adalah aktivitas — aktivitas yang di rancang untuk memberi para
pembelajar pengetahuan dan ketrampilan yang dibutuhkan untuk pekerjaan
mereka saat ini. Di sisi lain pengembangan adalah pembelajaran yang melampaui
pekerjaan saat ini dan memiliki fokus jangka panjang. Program pelatihan dan
pengembangan karyawan yang tersusun dengan baik dan signifikan berhubungan
erat dengan keberhasilan stratejik jangka panjang dan tujuan peningkatan kinerja
adalah tujuan akhir dari pelatihan dan pengembangan. Pelatihan karyawan telah
digunakan sebagai sarana penting untuk menjaga efektivitas organisasi. Selain
faktor pelatihan dan pengembangan ada beberapa faktor yang dapat meningkatkan
kinerja karyawan salah satunya adalah kompensasi.

Menurut Mondy (2008) kompensasi adalah total seluruh imbalan yang di
terima karyawan sebagai pengganti jasa mereka. Kompensasi terdiri dari beberapa
komponen program salah satunya adalah insentif. Insentif ini memiliki hubungan
yang positif terhadap kinerja karyawan. Pernyataan tersebut didukung oleh
pernyataan dari May-Chiun dan Maw (2009) menemukan bahwa kinerja
perusahaan memiliki implikasi penting bagi karyawan dan dampak insentif pada
perusahaan. Selain itu pernyataan pendukung juga dinyatakan oleh Schmidt
(2010) menyoroti pentingnya insentif sebagai penentu kinerja karyawan. Selain
kompensasi hal - hal yang perlu diperhatikan untuk meningkatkan kinerja adalah
kompetensi dari karyawan itu sendiri.

Menurut Kessler (2011) kompetensi, secara sederhana, merupakan

karakteristik yang dimiliki karyawan terbaik untuk membantu mereka menjadi



berhasil. Adapun standar kompetensi yang paling banyak digunakan menurut
Kessler (2011) adalah: (1) Orientasi pencapaian / hasil. (2) Inisiatif. (3) Dampak
dan pengaruh. (4) Orientasi pelayanan pelanggan. (5) Pemahaman antar pribadi

Terkait dengan pembahasan topik di atas dapat di temukan fenomena —
fenomena yang terjadi di Indonesia.

Fenomena pertama yaitu di Indonesia masih banyak lulusan — lulusan
yang kompetensinya tidak sesuai atau tidak di butuhkan di perusahaan. ASEAN
Competitiveness menunujukkan ketidaksesuaian ini dalam 2 kategori sebagai
berikut:

Gambar 1.1
Ketrampilan lulusan SMA yang dibutuhkan oleh perusahaan
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Gambar 1.2
Ketrampilan lulusan universitas yang dibutuhkan oleh perusahaan
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Dari gambar 1.1 menjelaskan tentang lulusan SMA di negara ASEAN.
Dapat dilihat bahwa pada kategori ini lulusan SMA di Indonesia yang di butuhkan
oleh perusahaan masih jauh jika dibandingkan dengan negara Singapura dan
Malaysia. Akan tetapi lulusan SMA di Indonesia yang tidak dibutuhkan
perusahaan masih banyak. Sehingga kompetensi lulusan SMA juga masih buruk.

Adapun ketrampilan lulusan universitas di negara ASEAN yang
dibutuhkan perusahaan dijelaskan pada gambar 1.2. Pada gambar tersebut dapat
dilihat ketrampilan lulusan universitas di Indonesia yang dibutuhkan perusahaan
masih kalah jika dibandingkan dengan Laos, Philipines dan Singapura. Dari
gambar tersebut dapat di tarik kesimpulan bahwa lulusan SMA ataupun
universitas di Indonesia masih memberikan kontribusi yang minimum bagi

peusahaan.



Fenomena yang kedua yaitu tentang kecilnya pemberian gaji yang di
terima oleh pekerja di Indonesia. Menurut Labour and Social Trends in Indonesia
(2014-2015) tingginya kejadian gaji rendah di Indonesia merupakan masalah
sebagai upah yang rendah meningkatkan risiko kerentanan. Analisis upah rendah
di Indonesia menunjuk ke sebuah situasi di mana pertumbuhan upah telah
tertinggal, daripada situasi di mana pertumbuhan upah minimum telah terlalu
tinggi. Dalam situasi di mana sebagian besar pekerja menerima upah yang rendah
akan tetapi para pekerja tetap bekerja penuh waktu. Adapun data — data karyawan
di Indonesia masih mendapat gaji yang rendah :

Gambar 1.3
Presentase pekerja dengan gaji rendah tahun 1996-2014
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Data menunjukkan presentase pekerja dengan gaji terendah di Indonesia
pada tahun 1996-2014. Gaji yang harus diterima oleh pekerja pada bulan Agustus
2014 sebesar Rp 1.952.589. Akan tetapi pekerja di Indonesia hanya menerima gaji
sebesar Rp 1.425.000. Itu menunjukkan adanya kesenjangan pemberian gaji dan
para pekerja di Indonesia mendapatkan gaji yang rendah di bawah standar atau
gaji rata — rata. Tingginya insiden gaji rendah di Indonesia merupakan masalah
yang dapat mengakibatkan resiko khusunya di bidang ekonomi masyarakat.
Analisis tentang gaji yang rendah di Indonesia ini membuktikan bahwa sistem
pemberian di Indonesia sangat jauh tertinggal. Dampak jika Indonesia mengurangi
pemberian gaji di bawah rata — rata adalah dapat meningkatkan produktivitas
kerja dan memperkuat daya saing.

Fenomena ketiga berasal dari Indonesian Employment Development
(2011) yaitu membahas tentang banyaknya pengangguran di Indonesia, dengan
kata lain kurangnya kompetensi dari masyarakat Indonesia dari latar belakang

pendidikan. Pernyataan itu didukung oleh data — data sebagai berikut:



Gambar 1.4
Tingkat pengangguran dengan melihat tingkat pendidikan pada tahun 2009-
2011 (dalam persen)

Educational 2009 2010 2011
Attainment

February August February August February

Elementary school or below 4.51 3.78 3.71 3.81 3.37
Junior high school 9.38 8.37 7.55 7.45 7.83
Senior high school 12.36 14.50 11.90 11.90 12.17
Vocational education 15.69 14.59 13.81 11.87 10.00
Academy/Diploma I/11/11l 15.38 13.66 15.71 12.78 11.59
University 12.94 13.08 14.24 11.92 9.95
TOTAL 8.14 7.87 741 714 6.80

Sumber: Indonesian Employment Development (2011)

Pada tahun 2010 Indonesia berada di urutan ke 4 diantara 10 negara dengan
peningkatan paling signifikan di Indeks Pengembangan Manusia (IPM). Indeks
Pengembangan Manusia ini di ukur dari beberapa indikator, yaitu: 1) pendidikan,
2) kesehatan, 3) pendapatan per kapita. Meskipun Indonesia mengalami
peningkatan dalam indikator — indikator tersebut, situasi ini menciptakan
tantangan yang lebih besar lagi. Secara khusus harapan hidup semakin tinggi dan
jenjang pendidikan yang lebih tinggi juga menciptakan tantangan yang lebih
tinggi pula.

Berdasarkan fenomena yang telah dijelaskan diatas maka dapat ditarik
kesimpulan bahwa masih terdapat beberapa masalah di Indonesia. Terkait dengan
masalah yang pertama tentang banyaknya lulusan di Indonesia yang tidak

memiliki kompetensi cukup baik sehingga tidak dapat diterima oleh perusahaan.



Hal itu dibuktikan dengan adanya lulusan SMA yang dibutuhkan perusahaan
masih kalah dengan negara ASEAN lainnya seperti Singapura dan Malaysia.
Selain itu terdapat masalah kedua tentang kompensasi, dimana masih banyak nya
karyawan di Indonesia mendapat gaji dibawah UMR. Contohnya adalah pada
Agustus 2014 karyawan di Indonesia seharusnya mendapat gaji sebesar Rp
1.952.589 akan tetapi karyawan di Indonesia hanya mendapat gaji sebesar Rp
1.425.000 yang artinya adalah masih rendahnya gaji yang di terima oleh karyawan
di Indonesia. Selanjutnya, masalah yang ketiga adalah pengangguran. Pada tahun
2010 Indonesia berada diurutan ke 4 diantara 10 negara dengan peningkatan
pengangguran paling signifikan. Hal tersebut memiliki arti bahwa masyarakat
Indonesia belum memiliki kompetensi yang cukup khususnya dibidang

pendidikan, dimana jenjang pendidikan yang sangat rendah.



Penelitian terdahulu memiliki masalah, variabel dan indikator, sampel,
instrumen dan temuan yang berbeda — beda. Dengan demikian peneliti ingin
menjelaskan lebih detail perbedaan — perbedaan tersebut.

Penelitian yang lakukan Onyango dan Wanyoike (2014) memiliki latar
belakang masalah yaitu tentang pelatihan dan pengembangan yang berdampak
pada kinerja karyawan. Latar belakang masalah dengan topik kompensasi
terhadap kinerja karyawan di teliti oleh Rizal, Idrus, Djumahir, Mintarti, Hameed,
Ramzan, Zubair, Ali, Arslan (2014). Setyaningdyah, Nimran, Kertahadi, Thoyib
2013) membahas topik tentang kompetensi karyawan yang berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Sedangkan penelitian ini (2016) membahas tentang pengaruh
antara pelatihan dan pengembangan, kompensasi dan kompetensi terhadap kinerja
karyawan pada PT. Pos Semarang.

Variabel training and development digunakan dalam penelitian Onyango
et al. (2014) dan penelitian ini. Rizal et al. (2014), dan dalam penelitian ini
menggunakan variabel compensation dalam penelitiannya. Sedangkan, variabel
kompetensi karyawan digunakan Setyaningdyah et al. (2013). Selanjutnya,
variabel employee performance digunakan oleh Onyango et al. (2014), Rizal et al.
(2014), Setyaningdyah et al. (2013).

Onyango et al. (2014) menggunakan sampel dokter, suster, dan pegawai
klinik yang berjumlah 56 orang. PNS yang berjumlah 126 digunakan Rizal et al.
(2014). Setyaningdyah et al. (2013) menggunakan 58 perusahaan untuk menjadi
sampel dalam penelitian. Middle manager di Kantor Pos digunakan dalam

penelitian ini.



Kuesioner adalah instrumen yang digunakan dalam penelitian (Onyango et
al. dan Rizal et al. (2014). Selanjutnya, penelitian ini menggunakan kuesioner
sebagai instrumen (Setyaningdyah et al., 2013). Penelitian ini menggunakan
instrumen yaitu 4 jenis kuesioner dari Tahir et al. (2014), Wekesesa et al. (2013),
Gaol (2014) dan Tsui et al. (1997) dalam Fuad Mas’ud (2004).

Onyango et al. (2014) meyatakan hasil penelitiannya adanya pengaruh
sangat positif antara pelatihan dan pengembangan terhadap kinerja karyawan.
Hasil dalam penelitian ini adalah adanya pengaruh positif tetapi tidak signifkan
(Rizal et al., 2014). Penelitian Setyaningdyah et al. (2013) menghasilkan temuan
adanya hubungan yang negatif tidak signifikan antara kompetensi SDM,
kepemimpinan transaksional, kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dan
disiplin kerja.

Penelitian terdahulu merupakan penelitian tentang pelatihan dan
pengembangan, kompensasi, kompetensi dan kinerja karyawan. Penelitian
tersebut menjadi acuan peneliti untuk meneliti topik yang sama.

Perbedaan penelitian yang dilakukan oleh peneliti dengan penelitian
terdahulu adalah adanya indikator yang lebih lengkap meliputi pengetahuan,
sikap, ketrampilan, kompetensi dan teknik. Dimana indikator ini di dapat
melalui kumpulan — kumpulan jurnal yang telah di baca oleh peneliti sehingga
peneliti dipermudah pada saat membuat pertanyaan kuesioner karena acuan
peneliti adalah indikator yang jelas. Indikator penelitian ini berasal dari jurnal
dengan pengarang Onyango et al. (2014) dan Tahir, Khan, Yousafzai, Jan dan

Hasim (2014). Instrumen penilitian ini nantinya akan menggunakan analisis
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regresi liner karena topik penelitian ini mengukur pengaruh antar variabel dan
jenis yang digunakan adalah analisis regresi linier berganda karena terdapat 3
variabel bebas (indipenden) dan 1 variabel terikat (dependen). Jumlah populasi
dan sampelnya yaitu middle manager / manager yang bekerja di Kantor Pos yang
mereka memiliki bawahan minimal 3 orang. Alasan peneliti memilih middle
manager sebagai sampel adalah karena topik ini membahas tentang pelatihan dan
pengembangan, dimana penilaian tersebut dilakukan oleh middle manager atau

manager.
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Tabel 1.1
Research Gap

Onyango,
Wanyoike (2014)

Rizal, Idrus,
Djumahir, Mintarti
(2014)

Setyaningdyah,
Nimran, Kertahadi,
Thoyib (2013)

Latar
Belakang
Masalah

Kepuasan kerja yang
rendah dan motivasi
yang rendah tidak

Banyaknya organisasi
yang gagal mengelola
SDM. Igin meneliti

Meneliti kompetensi
SDM, kepemimpinan
transaksional, kepuasan

Penelitian ini
(Rafdan Rahinnaya
2015)

Penelitian ini
mengenai kinerja
karyawan yang

hanya mengurangi dampak pengaruh kerja terhadap kinerja dipengaruhi
kinerja sistem kompensasi terhadap | karyawan dan disiplin pelatihan dan
kesehatan tetapi juga | kinerja karyawan. kerja pengembangan,
merupakan faktor kompetensi dan
pendorong yang kompensasi
serius untuk migrasi
Variabel dan Var: Var: Var: Var:
Indikator X1: Training and X1: Compensation X1: Kompetensi X1:Training and
Development Y1: Motivation Y1: Kinerja Karyawan | Development
Y1: Employee Y2: Organizational X2: Employee
Performance Commitment Indikator: Competency
Y3: Employee e Relationship X3: Compensation
Indikator: Perfomance ¢ Komunikasi Y1: Employee
e Pengetahuan e Organisasi, Performance
e Sikap Indikator: e Pengetahuan kognitif | Indikator:
e Ketrampilan * Gaji e Pengetahuan
e Insentif e Sikap
e Tunjangan e Ketrampilan
e Kompetensi
e Teknik
Sampel Dokter, suster dan Satuan kerja 232 sample yang terdirir | Middle manager
pegawai klinik total | perangkat daerah 58 perusahaan
berjumlah 56 (PNS) berjumlah 126
Instrumen Kuesioner Kuesioner Kuesioner Kuesioner
Temuan Adanya pengaruh Adanya pengaruh Adanya hubungan yang
yang sangat positif positif tetapi tidak tidak signifikan antara
antara Pelatihan dan | signifikan Kompetensi SDM,
Pengembangan Kepemimpinan
terhadap Kinerja Transaksional,
Karyawan Kepuasan Kerja
terhadap Kinerja ®

Karyawan dan Disiplin
Kerja
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Tabel 1.2
Kelemahan / keterbatasan penelitian terdahulu dan kontribusi penelitian ini

Kelemahan / Keterbatasan

Kontribusi penelitian ini

Tidak adanya indikasi langsung antara
pelatihan dan kinerja  karyawan.
(Elnaga et al. 2013).

Pada penelitian ini ada indikator yang
jelas dan lengkap.

Objek penelitian dibatasi (Rizal et al.
2014).

Objek penelitian ini adalah 3 kantor
pos yang ada di Semarang sehingga

jawaban sudah mewakili kantor pos
yang ada di Semarang.

Sampel yang digunakan dalam
penelitian ini hanya anggota Real
Estate Indonesia / REI (Setyaningdyah
et al. 2013).

Sampel yang digunakan ini meliputi
manajer dan asisten manajer yang
berjumlah 70 orang dan dari 3 kantor
pos yang berbeda.

Terkait topik pada penelitian ini, peneliti melakukan wawancara terhadap
asisten manajer SDM Kantor Pos Sisingamangaraja. Wawancara dilakukan untuk
melihat masalah — masalah yang terjadi pada Kantor Pos Sisingamangaraja terkait
topik penelitian. Dapat dilihat hasil wawancara peneliti dengan asisten manajer
dibawabh ini.

Di Kantor Pos Semarang ini ada program pelatihan dan pengembangan
karyawan. Metode yang digunakan adalah class, dimana setiap materi
disampaikan di dalam kelas akan tetapi pengajar di datangkan dari kantor pusat.
Bu Deswita mengatakan bahwa “program pelatihan untuk penerimaan kepala
kantor pos cabang itu outbond, class dan magang”. Program pelatihan ini

diberikan kepada seluruh bidang yang bertujuan untuk memaksimalkan kinerja

mereka.

13



Program pelatihan di kantor pos menggunakan sistem TOT (Training on
Trainer) adalah mempunyai kewajiban untuk dilatih kembali artinya pegawai
yang telah melakukan pelatihan di kantor pusat itu di kirim kembali untuk melatih
manajer-manajer yang ada di UPT. Selain TOT ada BIT (Build in Training).
Untuk calon KKP (Kepala Kantor Pos) para pegawai telah ditunjuk lalu dikirim
ke Bandung, lama waktu pelatihan KKP adalah 3 minggu dan menggunakan
metode class dan OJT setelah itu para calon KKP diwajibkan membuat karya tulis
dan karya tulis itu merupakan cara evaluasi dari program pelatihan. Untuk lama
waktu program peatihan KCP (Kepala Kantor Cabang) yaitu 3 bulan. Ada juga
pelatihan untuk sertifikasi seperti tenaga audit selama 2 minggu juga dilaksanakan
di kantor pusat. Di dalam kantor pos ini tidak ada perbedaan antara karyawan
yang telah dilatih maupun belum dilatih dikarenakan ilmu yang mereka pelajari
itu adalah umum atau general. Selain skill di kantor pos juga melatih atitude
khususnya bagi penjaga loket bagaimana mereka bersikap dalam melayani
konsumen. Walaupun seluruh karyawan mendapatkan pelatihan dan
pengembangan akan tetapi hanya ada beberapa divisi yang diperhatikan pelatihan
dan pengembangannya yaitu bidang loket dan antaran. Sehingga dapat
disimpulkan pelatihan dan pengembangan tidak merata. Setelah wawancara
mengenai pelatihan dan pengembangan di PT. Pos peneliti melanjutkan
wawancara tentang kompensasi. Berikut hasil wawancara peneliti dengan Bu
Deswita:

Bu Deswita selaku asisten manajer SDM pada kantor pos mengatakan
bahwa “pemberian kompensasi di kantor pos ini berdasarkan kedudukan / jabatan.
Contohnya jabatan deputi itu mendapatkan semua fasilitas dari rumah dinas dan
mobil dinas. Di kantor pos ini ada 2 jenis karyawan yaitu karyawan transparator
dan karyawan menetap. Karyawan transparator adalah karyawan tidak menetap
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yang diambil dari kantor pusat, mereka mendapatkan sumbangan perumahan.
Sedangkan karyawan menetap juga mendapatkan sumbangan perumahan tetapi
nominalnya lebih kecil daripada karyawan transparator”. Meskipun demikian,
karyawan merasa kurang cocok dengan sistem kompensasi yang ada di
perusahaan.

Di PT. Pos Semarang ini masih banyak karyawan yang kurang memiliki
kompetensi yang baik, sehingga kinerja mereka juga kurang maksimal.
Contohnya masih banyak melakukan kesalahan dalam bekerja, antara lain dalam
hal distribusi barang. Dimana dalam hal distribusi ini masih ada kesalahan dalam
pengiriman ke tempat tujuan. Selain itu, kelemahan yang dimiliki oleh sebagian
besar karyawan PT. Pos Semarang adalah kurang baik dalam memecahkan suatu
masalah dan masih belum menguasai IT dengan baik sehingga mengurangi kinerja
mereka.

1.2 Rumusan Masalah

Dari data yang telah dijelaskan pada halaman sebelumnya , peneliti
tertarik untuk melakukan penelitian di PT. Pos Semarang. Masalah yang di
temukan di PT. Pos Semarang adalah:

1. Program pelatihan dan pengembangan yang tidak merata di seluruh
divisi PT. Pos Semarang

2. Ketidakcocokan sistem kompensasi bagi karyawan PT. Pos Semarang

3. Sebagian besar karyawan PT. Pos Semarang kurang memiliki

kompetensi yang baik.
Dari rumusan masalah diatas peneliti mendapatkan pertanyaan penelitian sebagai
berikut:
1. Apakah pengaruh pelatihan dan pengembangan terhadap kinerja karyawan di

kantor pos?
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2. Apakah pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan di kantor pos?
3. Apakah pengaruh kompetensi karyawan terhadap kinerja karyawan di kantor

pos?

1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian
1.3.1 Tujuan Penelitian
1. Untuk mengetahui dan menganalisis seberapa besar pengaruh
pelatihan dan pengembangan terhadap kinerja karyawan
2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pemberian kompensasi
yang tepat terhadap kinerja karyawan
3. Untuk mengetahui dan menganalisis seberapa besar pengaruh
pelatihan dan pengembangan serta pengaruh pemberian kompensasi
yang tepat terhadap kinerja karyawan.
1.3.2 Manfaat Penelitian
1. Bagi pihak perusahaan
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan bahan pertimbangan
berkaitan antara pelatihan dan pengembangan serta pemberian
kompensasi terhadap kinerja karyawan.
2. Bagi pihak akademis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pembelajaran dan
pengaplikasian ilmu pengetahuan manajemen, khususnya manajemen
sumber daya manusia.

3. Bagi pihak lain
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Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan rujukan bagi
penelitian selanjutnya serta sebagai bahan pertimabangan bagi

perusahaan yag menghadapi masalah serupa.

1.4 Sistematika Penulisan
Penelitian ini dibagi menjadi 5 bagian dengan sistematika penulisan
sebagai berikut:

* BABI
Pendahuluan merupakan bagian yang menjelaskan latar belakang masalah,
perumusan masalah yang diambil, tujuan dan kegunaan penelitian serta
sistematika penulisan.

 BABII
Tinjauan Pustaka merupakan bagian yang menjelaskan landasan teori yang
berhubungan dengan penelitian serta hasil penelitian terdahulu tentang
teori motivasi dan hal-hal yang mungkin menjadi faktor pendorongnya.

* BABIII
Metode Penelitian merupakan bagian yang menjelaskan bagaimana
metode yang digunakan, sampel sumber data, teknik pengumpulan data,
dan teknik analisis data.

* BABIV
Hasil dan Pembahasan merupakan bagian yang menjelaskan deskripsi
obyek penelitian, analisis data, dan pembahasan.

* BABV
Penutup merupakan bagian terakhir dalam penulisan skripsi. Bagian ini

memuat kesimpulan dan saran.
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