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Abstrak

Penelitian ini merupakan penelitian deskriptif dengan tujuan untuk mendeskripsikan objek penelitian ataupun hasil penelitian
melalui data atau sampel yang telah terkumpul untuk mendapatkan hasil dari penelitian. Sedangkan berdasarkan analisis dan
jenis datanya penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif, yakni merupakan teknis analisis data yang menggunakan angka-
angka agar pemecahan masalah dapat dihitung secara real dengan perhitungan statistik. Hasil pengujian menunjukan
diperoleh hasil t hitung sebesar 2,819 lebih besar dari t tabel atau 2,819 > 1,990. Berdasarkan kriteria pengujian uji t maka
dapat disimpulkan bahwa Ha diterima, artinya kompetensi (X1) berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Hasil diperoleh
hasil thitung sebesar 5,383 lebih besar dari ttabel atau 5,383 > 1,990. Berdasarkan kriteria pengujian uji t maka dapat
disimpulkan bahwa Ha diterima, artinya kompensasi (X2) berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Hasil pengujian
secara simultan diperoleh F hitung sebesar 59,153 dan F tabel dengan tingkat a. = 0,05 dan df 1 = (k-1) = 1 dan df 2 = (n-k)
= 81, sehingga didapatkan nilai Ftabel sebesar 3,96 maka f hitung > ftabel atau 59,153 > 3,96. Lalu didapatkan nilai
signifikansi sebesar 0,000 dengan a. = 0,05 maka sig < o atau 0,000 < 0,05 yang artinya Ha diterima, yaitu kompetensi (X1)
dan kompensasi (X2) berpengaruh pada kinerja pegawai (Y).

Kata Kunci: Kompetensi, Kompensasi, Kinerja Pegawai , Palang Merah Indonesia Provinsi Banten

1. Latar Belakang

Sebagai organisasi sosial, Palang Merah Indonesia (PMI) senantiasa berupaya memperluas
keterlibatannya dalam kegiatan kemasyarakatan dan amal untuk mengimbangi kemajuan masyarakat. Karena
kondisi banyak orang masih genting, mereka tetap membutuhkan perhatian. Sangatlah penting untuk memiliki
dukungan organisasi yang dapat menghubungkan kegiatan sosial membangun komunitas untuk meningkatkan
kesejahteraan mereka yang berada dalam situasi yang memprihatinkan ini (Rozi et al., 2020). Kinerja pegawai
menjadi faktor kunci untuk mencapai tujuan organisasi, dan peningkatan kinerja ini tidak dapat dicapai tanpa
motivasi yang kuat. Dua variabel penting yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah kompetensi dan
kompensasi. Kompetensi sangat esensial karena membantu organisasi mendeskripsikan kinerja dan melakukan
pemetaan pegawainya, sementara kompensasi berfungsi sebagai sistem penghargaan yang meningkatkan motivasi
dan kinerja. Dengan filosofi kerja sosial yang kuat, peran relawan dan staf PMI diharapkan tidak hanya didasarkan
pada remunerasi, melainkan juga pada kesadaran tinggi akan kebutuhan komunitas. Oleh karena itu, penelitian
pada PMI Provinsi Banten menjadi relevan untuk memahami bagaimana kompetensi dan kompensasi
memengaruhi kinerja pegawai dalam menjalankan misi kemanusiaan.

Peran para relawan dan staf PMI yang secara konsisten berkolaborasi dalam upaya melaksanakan
kegiatan sosial yang terjadwal tidak akan lepas dari tujuan organisasi Palang Merah Indonesia (PMI). Setiap
program kerja PMI yang telah dilaksanakan selama ini sangat terbantu dengan adanya partisipasi karyawan dan
relawan PMI. Karya para relawan dan staf PMI diharapkan memiliki sense of community yang kuat. Setiap pegawai
dan relawan PMI harus memiliki kesadaran yang tinggi, mengingat filosofi kerja PMI bersifat sosial, sehingga
mereka tidak bekerja hanya karena remunerasi (Jufrizen & Rahmadhani, 2020). Hal ini penting agar motivasi
mereka bukan hanya didasarkan pada imbalan finansial atau remunerasi semata. Dengan demikian, mereka dapat
memberikan kontribusi terbaik untuk masyarakat yang membutuhkan. Komitmen ini menjadi fondasi bagi
keberlanjutan misi kemanusiaan PMI.
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Banyak usaha baru bermunculan di Indonesia selama periode globalisasi ini, dan diperkirakan akan
meningkatkan jumlah lapangan kerja yang tersedia bagi masyarakat Indonesia. Di sisi lain, bisnis tidak dapat
beroperasi tanpa karyawan karena faktor tenaga kerja manusia ini sangat penting untuk mencapai tujuan organisasi
(Rozi et al., 2020). Di Indonesia, dimana efektivitas organisasi diukur dari kinerja pegawainya, pemerintah saat
ini sedang melakukan perbaikan yang signifikan terhadap kinerja pegawai yang ada. Karena masyarakat dapat
menilai kinerja petugas kebersihan secara langsung, kinerja pegawai menjadi hal yang vital bagi sebuah organisasi
(Puspitasari & Dahlia, 2020). Agar sebuah perusahaan dapat tetap eksis dan berkembang seiring dengan kemajuan
dunia niaga, pengelolaannya harus dilakukan dengan produktif. Oleh karena itu, karyawan dengan kinerja yang
konsisten selalu dibutuhkan untuk pertumbuhan perusahaan. Pasti ada faktor-faktor tertentu yang menyebabkan
karyawan termotivasi untuk berprestasi lebih baik guna mencapai kinerja yang konsisten tersebut.

Pengelolaan suatu perusahaan harus dilakukan dengan baik dan produktif agar organisasi tetap eksis dan
berkembang sejalan dengan kemajuan masyarakat dan dunia niaga yang semakin mengglobal. Tidak mungkin
mengisolasi peran sumber daya manusia dari upaya apapun untuk mencapai tujuan perusahaan (Jufrizen &
Rahmadhani, 2020). Karyawan dengan kinerja yang konsisten selalu diperlukan agar perusahaan tumbuh dan
maju. Pasti ada faktor-faktor yang menyebabkan karyawan termotivasi untuk berprestasi lebih baik guna mencapai
kinerja karyawan yang konsisten (Puspitasari & Dahlia, 2020). Era globalisasi berkembang semakin cepat
sehingga suatu organisasi dihadapkan pada perubahan yang signifikan dalam lingkungan operasionalnya.
Globalisasi telah membawa dampak yang luas, termasuk dalam persaingan yang lebih intensif, perubahan
teknologi, keterlibatan dalam jaringan global, dan tuntutan keterbukaan dan transparansi yang lebih tinggi. Salah
satu faktor yang dibutuhkan dalam mencapai tujuan organisasi yaitu kinerja pegawai yang meningkat dari waktu
ke waktu.

Peningkatan kinerja pegawai dapat dilakukan dengan pengelolaan sumber daya manusia yang baik karena
sumber daya manusia atau pegawai merupakan unsur terpenting dalam menentukan maju dan mundurnya sebuah
organisasi. Dalam suatu organisasi atau perusahaan selalu dituntut untuk mempunyai sumber daya yang kompeten
dalam melaksanakan kegiatan dan tugas yang dibebankan (Apriani, 2022). Kompetensi menjadi variabel yang
dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Dengan adanya kompetensi maka akan mempermudah suatu perusahaan
maupun organisasi untuk mendeskripsikan mengenai Kinerja seseorang serta melakukan pemetaan terhadap
pegawainya. Selain kompetensi, kompensasi juga menjadi faktor penting yang mempengaruhi kinerja pegawai.
Rona Gah & Syam (2022) menjelaskan bahwa kompensasi merupakan sistem penghargaan yang diberikan oleh
suatu organisasi kepada pegawai dengan tujuan untuk meningkatkan Kinerjanya. Penghargaan tersebut dapat
berupa finansial maupun non-finansial.

Pemberian kompensasi yang adil dan memadai dapat meningkatkan motivasi kerja, loyalitas, dan kepuasan
karyawan. Dengan demikian, kompensasi yang efektif berkontribusi signifikan terhadap pencapaian tujuan
organisasi dan keberhasilan perusahaan secara keseluruhan..Berkaitan dengan pentingnya masalah kompetensi dan
kompensasi maka penulis menentukan obyek penelitian pada Palang Merah Indonesia (PMI) Provinsi Banten
sebagai organisasi non profit yang membutuhkan pegawai yang memiliki kompetensi dengan tolak ukur kinerja
berdasarkakn pengetahuan, pengalaman serta perilaku yang dimiliki agar mempermudah dalam melaksanakan
misi organisasi yaitu untuk memberikan bantuan kepada masyarakat yang membutuhkan. Selain kompetensi yang
harus dimiliki oleh pegawai, maka kompensasi juga perlu diberikan kepada pegawai sebagai bentuk timbal balik
organisasi.

Kompensasi ini tidak hanya sebatas gaji, tetapi juga mencakup berbagai penghargaan lain, baik finansial
maupun non-finansial. Bentuk penghargaan finansial bisa berupa bonus, tunjangan, atau insentif yang diberikan
atas pencapaian target kerja. Sementara itu, kompensasi non-finansial bisa berupa pengakuan, lingkungan kerja
yang positif, atau kesempatan untuk pengembangan diri. Pemberian kompensasi yang adil dan transparan
menunjukkan bahwa organisasi menghargai kontribusi dan loyalitas karyawannya. Hal ini secara langsung
meningkatkan motivasi kerja dan kepuasan pegawai, yang pada akhirnya akan tercermin dalam peningkatan
kinerja. Dengan adanya sistem kompensasi yang efektif, perusahaan dapat mempertahankan talenta terbaiknya dan
mendorong pertumbuhan jangka panjang.

2. Metode Penelitian

Metode penelitian yang digunakan dalam dalam penelitian ini yaitu metode penelitian kuantitatif dengan
mengadopsi sampel atas suatu populasi melalui penggunaan kuisioner lalu disebarkan kepada responden untuk
memperoleh data yang akan diolah. Penelitian ini difokuskan untuk mengetahui besarnya pengaruh antar variabel
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yang akan diteliti. Menurut Sugiyono (2018:117) populasi merupakan wilayah generalisasi yang terdiri dari obyek
atau subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan peneliti untuk dipelajari dan
kemudian ditarik kesimpulan. Populasi dalam penelitian ini yaitu pegawai PMI Provinsi Banten berjumlah 461
orang. Angka ini mewakili keseluruhan individu yang menjadi target penelitian karena mereka memiliki
karakteristik yang relevan dengan topik yang dikaji. Setiap pegawai di dalam populasi ini memiliki peran penting
dalam menjalankan misi organisasi, sehingga kinerja mereka menjadi variabel krusial. Memahami dinamika dan
karakteristik seluruh populasi ini akan memberikan gambaran yang komprehensif mengenai kondisi yang ada.
Dengan demikian, hasil penelitian yang diperoleh dapat digeneralisasi untuk mewakili seluruh pegawai PMI
Provinsi Banten. Analisis terhadap populasi ini menjadi dasar yang kuat untuk mencapai kesimpulan yang valid
dan dapat dipertanggungjawabkan.

Menurut Sugiyono (2018:118) sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi. Sedangkan ukuran sampel merupakan suatu langkah untuk menentukan besarnya sampel yang akan
diambil dalam melaksanakan penelitian. Hal ini dilakukan karena penelitian memiliki keterbatasan dalam
melakukan penelitian, baik itu dari segi waktu, tenaga, serta jumlah populasi yang sangat banyak. Maka dari itu,
peneliti harus mengambil sampel yang benar-benar representatif (dapat mewakili). Dalam penlitian ini
menggunakan teknik purposive sampling. menurut Sugiyono (2018:120) Purposive Sampling merupakan
pengambilan sampel dengan mengunakan beberapa pertimbangan tertentu sesuai dengan kriteria yang diinginkan
untuk dapat menentukan jumlah sampel yang akan diteliti. Dari populasi yang terdapat di PMI Provinsi Banten,
peneliti memutuskan menggunakan rumus Slovin untuk menentukan ukuran sampel dalam penelitian ini.

Dengan demikian, besarnya sampel minimal yang dapat digunakan dalam penelitian ini sebesar 82,17
responden, apabila dilakukan pembulatan menjadi 83 responden. Berdasarkan dari rumus slovin maka ditetapkan
jumlah responden sebanyak 83 responden. Penetapan jumlah responden ini merupakan langkah krusial dalam
metodologi penelitian. Dengan menggunakan Rumus Slovin, jumlah sampel yang representatif dari populasi 461
pegawai PMI Provinsi Banten berhasil ditentukan. Dengan demikian, ditetapkan bahwa jumlah responden yang
dibutuhkan untuk studi ini adalah 83 orang. Jumlah ini dinilai memadai untuk menjamin bahwa data yang
dikumpulkan dapat mencerminkan karakteristik populasi secara akurat. Keputusan ini penting untuk memastikan
validitas dan reliabilitas kesimpulan yang akan ditarik dari hasil penelitian.

3. Hasil dan Diskusi

Dapat dilihat bahwasannya berdasarkan jenis kelamin responden didapatkan bahwa laki laki berjumlah 55
responden dengan persentase 66,3% dan perempuan berjumlah 28 responden dengan persentase 33,7%. Hasil ini
menunjukan bahwa responden laki-laki lebih banyak mengisi dibandingkan dengan Perempuan. Perbedaan jumlah
responden laki-laki yang lebih tinggi dibandingkan perempuan dalam karakteristik PMI Provinsi Banten dapat
disebabkan oleh dominasi laki-laki dalam posisi atau divisi tertentu di organisasi PMI, kemungkinan partisipasi
yang lebih tinggi dari laki-laki dalam survei, perbedaan waktu dan ketersediaan responden, preferensi atau
motivasi yang berbeda, serta perbedaan dalam struktur organisasi yang mempengaruhi ketersediaan responden
laki-laki dalam mengisi survei.

Uji Validitas (t)

Variabel Variabel Nilai Nilai Nilai Hasil Kesimpulan Hipotesis
Independen Dependen Signifikansi | thitung | ttabel | Pengujian
(X) (Y) (Sig.)
Kompetensi Kinerja 0.006 2.819 1.99 Sig. (0,006) < | Ha Diterima:
(X1) Pegawai a (0,05) dan | Kompetensi

thitung > ttabel | berpengaruh positif dan
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signifikan terhadap
kinerja pegawai.

(X2)

Kompensasi Kinerja 0 5.383 1.99 Sig. (0,000) < | Ha Diterima:

Pegawai a (0,05) dan | Kompensasi

thitung > ttabel | berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
kinerja pegawai.

Sumber: Tabel Olah Data 2025

Hasil uji hipotesis parsial dapat disimpulkan sebagai berikut :

a.

c

Berdasarkan hasil pengujian uji t, pengaruh antara X1 terhadap Y diperoleh hasil signifikansi sebesar
0,006 dengan nilai o = 0,05, ini berarti Sig < a atau 0,006 < 0,05. Lalu diperoleh hasil thitung sebesar
2,819 lebih besar dari ttabel atau 2,819 > 1,990. Berdasarkan kriteria pengujian uji t maka dapat
disimpulkan bahwa Ha diterima, artinya kompetensi (X1) berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.
Dengan terpenuhinya kedua kriteria pengujian tersebut, hipotesis alternatif (Ha) secara meyakinkan
diterima. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa kompetensi (X1) memiliki pengaruh yang
signifikan dan positif terhadap kinerja pegawai. Temuan ini menggarisbawahi pentingnya meningkatkan
kompetensi sebagai strategi utama untuk mendongkrak performa kerja dalam organisasi. Hasil ini
memberikan landasan empiris yang kuat bagi manajemen untuk memprioritaskan program-program
pengembangan sumber daya manusia.

Berdasarkan hasil pengujian uji t, pengaruh antara X2 terhadap Y diperoleh hasil signifikansi sebesar
0,000 dengan nilai o = 0,05, ini berarti Sig < a atau 0,000 < 0,05. Lalu diperoleh hasil thitung sebesar
5,383 lebih besar dari ttabel atau 5,383 > 1,990. Berdasarkan kriteria pengujian uji t maka dapat
disimpulkan bahwa Ha diterima, artinya kompensasi (X2) berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.
Berdasarkan kedua kriteria pengujian uji t tersebut, dapat disimpulkan bahwa hipotesis alternatif (Ha)
diterima. Oleh karena itu, dapat dikatakan bahwa kompensasi (X2) memiliki pengaruh yang signifikan
dan positif terhadap kinerja pegawai. Hal ini menggarisbawahi peran krusial kompensasi sebagai
pendorong utama dalam meningkatkan motivasi dan performa kerja karyawan.

Uji Simultan F

Model Squares df Mean Square F Sig

Sum of

1

Regression 233.774 2 116.887  59.153 .000°

Residual 158.081 80 1.976
Total 391.855 82

a. Dependent Variable: Y
b. Predictors: (Constant), X2, X1

Sumber: Tabel Olah Data 2025
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Berdasarkan hasil pengujian secara simultan, ditemukan bukti yang sangat kuat dan meyakinkan bahwa
kompetensi (X1) dan kompensasi (X2) secara bersama-sama memiliki pengaruh yang signifikan dan positif
terhadap kinerja pegawai (). Hal ini terbukti dari nilai Fhitung sebesar 59,153 yang jauh melampaui nilai Ftabel
sebesar 3,96, sehingga secara definitif memenuhi kriteria utama uji F, yaitu Fhitung>Ftabel. Kesenjangan yang
besar antara kedua nilai ini tidak hanya menunjukkan adanya pengaruh, melainkan juga mengindikasikan bahwa
pengaruh tersebut sangat substansial dan tidak terjadi secara kebetulan. Selain itu, temuan ini diperkuat oleh nilai
signifikansi sebesar 0,000, yang jauh lebih Kkecil dari tingkat signifikansi yang ditetapkan, ¢=0,05. Dengan
terpenuhinya kriteria sig < o, hipotesis alternatif (Ha) yang menyatakan bahwa kompetensi dan kompensasi secara
simultan berpengaruh terhadap kinerja pegawai secara mutlak diterima. Penerimaan Ha ini memiliki implikasi
yang mendalam bagi organisasi, karena menunjukkan bahwa peningkatan kinerja pegawai tidak dapat dicapai
hanya dengan memfokuskan pada salah satu faktor saja.

Sebaliknya, kedua faktor ini—kompetensi dan kompensasi—bekerja secara sinergis untuk mendorong
performa karyawan ke tingkat yang lebih tinggi. Sebuah organisasi yang hanya berinvestasi pada peningkatan
kompetensi melalui pelatihan dan pengembangan, namun mengabaikan sistem kompensasi yang adil, mungkin
tidak akan melihat hasil kinerja yang optimal. Sebaliknya, memberikan kompensasi tinggi tanpa memastikan
bahwa pegawai memiliki kompetensi yang relevan dan terkini juga dapat menjadi investasi yang sia-sia. Dengan
demikian, temuan ini menggarisbawahi pentingnya pendekatan holistik dalam manajemen sumber daya manusia.
Organisasi harus merancang strategi yang terpadu, di mana program pengembangan kompetensi (seperti pelatihan,
bimbingan, dan rotasi kerja) berjalan beriringan dengan sistem kompensasi yang komprehensif (termasuk gaji
yang kompetitif, tunjangan, dan insentif non-finansial). Keselarasan antara kedua elemen ini akan menciptakan
lingkungan kerja yang tidak hanya memberdayakan pegawai dengan keterampilan yang diperlukan, tetapi juga
memotivasi mereka untuk memanfaatkan keterampilan tersebut secara maksimal. Bagi Palang Merah Indonesia
(PMI), sebagai objek penelitian, temuan ini sangat relevan karena misi sosialnya bergantung pada dedikasi dan
efektivitas para pegawainya. Memastikan bahwa staf dan relawan memiliki kompetensi yang memadai untuk
tugas-tugas kemanusiaan sekaligus menerima kompensasi yang layak sebagai bentuk apresiasi adalah kunci untuk
keberlanjutan dan keberhasilan misi organisasi. Dengan Kata lain, hasil uji F ini menjadi landasan empiris yang
kuat untuk rekomendasi strategis, menuntut adanya fokus yang seimbang dan terintegrasi pada kedua aspek
manajemen sumber daya manusia ini untuk mencapai tujuan organisasi secara optimal.

4. Kesimpulan

Berdasarkan hasil pengujian dan analisa varabel dapat disimpulkan sebagai berikut : 1. Berdasarkan hasil
pengujian uji t yang telah dilakukan, ditemukan bahwa kompetensi (X1) memiliki pengaruh yang signifikan dan
positif terhadap kinerja pegawai (Y). Pengujian ini menghasilkan nilai signifikansi sebesar 0,006, yang
menunjukkan angka tersebut jauh lebih kecil dari nilai ambang batas o yang ditetapkan sebesar 0,05 (0,006<0,05).
Kondisi ini memenuhi kriteria pertama pengujian statistik. Selain itu, nilai thitung yang diperoleh adalah 2,819,
yang secara substansial lebih besar dari nilai ttabel sebesar 1,990. Karena kedua kriteria pengujian uji t terpenuhi,
dapat disimpulkan bahwa hipotesis alternatif (Ha) diterima. Hal ini memberikan bukti empiris yang kuat bahwa
kompetensi (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Oleh karena itu, investasi pada
pengembangan kompetensi pegawai sangat krusial untuk meningkatkan performa organisasi secara keseluruhan.
2. Berdasarkan hasil pengujian uji t yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa kompensasi (X2) memiliki
pengaruh yang signifikan dan positif terhadap kinerja pegawai (Y). Hal ini didasarkan pada temuan nilai
signifikansi sebesar 0,000, yang secara statistik jauh lebih kecil dari nilai o sebesar 0,05, sehingga kriteria pertama
uji statistik telah terpenuhi. Selain itu, nilai thitung yang diperoleh adalah 5,383, yang secara substansial lebih
besar dibandingkan nilai ttabel sebesar 1,990 (5,383>1,990). Karena kedua kriteria pengujian ini terpenuhi, maka
hipotesis alternatif (Ha) yang menyatakan adanya pengaruh positif dari kompensasi terhadap kinerja pegawai dapat
diterima. Temuan ini memberikan bukti empiris yang kuat mengenai peran penting sistem kompensasi dalam
memotivasi dan meningkatkan produktivitas pegawai. Oleh karena itu, sebuah organisasi perlu memastikan bahwa
sistem penghargaan yang diberikan kepada pegawai, baik finansial maupun non-finansial, dikelola dengan baik
dan adil untuk mendorong performa kerja yang optimal. Implikasi dari hasil ini menunjukkan bahwa kompensasi
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bukan hanya sekadar imbalan, tetapi juga merupakan instrumen strategis dalam manajemen sumber daya manusia.
3. Berdasarkan hasil pengujian statistik secara simultan, ditemukan bukti yang sangat kuat bahwa kompetensi (X1
) dan kompensasi (X2) secara bersama-sama memiliki pengaruh yang signifikan dan positif terhadap kinerja
pegawai (Y). Temuan ini didasarkan pada perbandingan nilai Fhitung sebesar 59,153 yang jauh melampaui nilai
Ftabel sebesar 3,96, sehingga memenubhi kriteria utama uji F. Selain itu, nilai signifikansi yang didapatkan adalah
0,000, yang secara substansial lebih kecil dari tingkat signifikansi yang ditetapkan, a=0,05. Karena kedua kriteria
pengujian ini terpenuhi, maka hipotesis alternatif (Ha) yang menyatakan adanya pengaruh gabungan dari
kompetensi dan kompensasi terhadap kinerja pegawai dapat diterima. Hal ini mengindikasikan bahwa kedua
variabel ini tidak dapat dilihat secara terpisah, melainkan saling melengkapi dalam mendorong peningkatan
kinerja. Oleh karena itu, sebuah organisasi harus menerapkan strategi manajemen sumber daya manusia yang
terintegrasi untuk memaksimalkan potensi pegawai. Pengelolaan yang baik terhadap kompetensi dan kompensasi
merupakan kunci keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya.
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