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KATA PENGANTAR

Tesis ini membahas mengenai bagaimana pengaruh kompensasi, pengembangan Karir
dan job desc terhadap kinerja karyawan di PHR Zona 4 Adera Field di area Sumatera
Selatan. Kompensasi, Pengembangan Karir dan Job Desc berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Atas kondisi tersebut disarankan kepada PT
Pertamina Hulu Rokan Zona 4 yang berada di area Sumatera Selatan agar dilakukan
evaluasi sesuai dengan jenjang Pendidikan. Selain itu diharapakan karyawan bisa
memberikan informasi yang update mengenai jenjang pendidikan yang terbaru agar data
kepegawaian, penyesuian gaji serta menjadi masukan bagi pihak manajemen untuk
memberikan promosi sesuai jenjang pendidikan. Dalam pengembangan karir,
diharapkan jenjang pendidikan karyawan menjadi salah satu hal yang penting dalam
memberikan tugas serta tanggung jawab. Pendidikan serta posisi kerja yang sesuai akan
memberikan kemudahan karyawan untuk memberikan Kinerja yang sesuai dengan target
perusahaan. .Job Desc diharapkan dapat di pahami baik peraturan serta kebijakan yang
harus ditaati. Peran atasan dalam memberikan koordinasi perlu di perjelas agar pekerjaan
sesuai standar dan peraturan beralaku dan berpengaruh pada Kinerja Karyawan di

Pertamina Hulu Rokan Regional 1 Zona 4.
Palembang, 29 Juli 2023
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ABSTRAK

PENGARUH KOMPENSASI, PENGEMBANGAN KARIR DAN
JOB DESC TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA
PT PERTAMINA HULU ROKAN REGIONAL 1
ZONA 4 ADERA FIELD

Oleh :
Aan Ramzani

Penelitian ini dilakukan bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi, pengembangan karir dan
Jjob desc terhadap kinerja karyawan pada PT Pertamina Hulu Rokan Regional 1 Zona 4 Adera Field.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap sebanyak 818 karyawan. Berdasarkan
perhitungan dengan memakai rumus Slovin, sampel dalam penelitian ini sebanyak 107 orang
karyawan tetap pada PT. Pertamina Hulu Rokan Zona 4, seluruh fungsi di fie/d, terdiri dari fungsi
Petroleum Engineering, Operasi Produksi, Well Service, Reability Avaibility & Maintenance (RAM),
HSSE, serta fungsi supporting SCM, dan Finance. Hasil dari analisis linier berganda menunjukkan
bahwa kompensasi, pengembangan karir dan job desc berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Kompensasi, diharapkan pihak manajemen perusahaan dapat memberikan
evaluasi mengenal pemberian komponen gaji yang diberikan sesuai dengan jenjang pendidikan
karyawan. Pengembangan karir, diharapkan untuk dapat jenjang pendidikan karyawan menjadi salah
satu hal yang sangat penting dalam memberikan tugas serta tanggung jawab. Job desc, diharapkan
semua karyawan pada PT Pertamina Hulu Rokan Regional 1 Zona 4 Adera Field dapat memahami
semua peraturan serta kebijakan yang menjadi peraturan yang harus ditaati. PT Pertamina Hulu
Rokan Regional 1 Zona 4 harus mampu melakukan penyesuaian jenjang pendidikan karyawan
terhadap kompensasi serta job desc yang di bebankan kepada karyawan, termasuk kejelasan job desc
yang di berikan kepada karyawan untuk meningkatkan kinerja karyawan.

Kata Kunci: Kompensasi, Pengembangan Karir, Job Desc, Kinerja Karyawan
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ABSTRACT

EFFECTS OF COMPENSATION, CAREER DEVELOPMENT AND
JOB DESC ON EMPLOYEE PERFORMANCE IN
PT PERTAMINA HULU ROKAN REGIONAL 1
ZONE 4 ADERA FIELD

By:
Aan Ramzani

This research was conducted aiming to determine the effect of compensation, career development
and job descriptions on employee performance at PT Pertamina Hulu Rokan Regional 1 Zone 4
Adera Field. The population in this study were all permanent employees of 818 employees. Based
on calculations using the Slovin formula, the sample in this study was 107 permanent employees at
PT. Pertamina Hulu Rokan Zone 4, all functions in the field consist of the functions of Petroleum
Engineering, Production Operations, Well Service, Reability Availability & Maintenance (RAM),
HSSE, as well as SCM supporting functions, and Finance. The results of multiple linear analysis
show that compensation, career development and job desc have a positive and significant effect on
employee performance. Compensation, it is hoped that the company's management can provide an
evaluation regarding the distribution of salary components given according to the level of education
of employees. Career development, it is hoped that employees' education levels will become one of
the most important things in assigning duties and responsibilities. Job desc, it is hoped that all
employees at PT Pertamina Hulu Rokan Regional 1 Zone 4 Adera Field can understand all the rules
and policies that are regulations that must be obeyed. PT Pertamina Hulu Rokan Regional 1 Zone 4
must be able to make adjustments to the employee's educational level regarding the compensation
and job descriptions assigned to employees, including the clarity of the job descriptions given to
employees to improve employee performance.

Keywords: Compensation, Career Development, Job Desc, Employee Performance
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BAB1

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Era globalisasi yang selalu ditandai dengan terjadinya perubahan-perubahan
pesat pada kondisi ekonomi secara keseluruhan, telah menyebabkan munculnya
sejumlah tuntutan yang tidak bisa ditawar bagi para pelaku ekonomi maupun
industri. Dengan adanya globalisasi maka dunia usaha mau tidak mau didorong
untuk mencapai suatu organisasi yang efektif dan efisien agar memiliki daya saing
maupun keunggulan lebih dari pesaing, sehingga perusahaan dapat bertahan dalam
dunia persaingan yang ketat. Peran sumber daya manusia dalam suatu organisasi
merupakan faktor yang sangat penting bagi keefektifan berjalannya kegiatan
didalam oraganisasi tersebut. Setiap perusahaan baik bentuk dan jenisnya, akan
memerlukan sumber daya manusia yang memiliki kemampuan berfikir, bertindak
serta terampil dalam menghadapi kesuksesan dari suatu perusahaan (Gunawan &
Wibowo, 2020).

Pegawai dan instansi atau organisasi merupakan dua hal yang tidak dapat
dipisahkan, pegawai memegang peran utama dalam menjalankan kegiatan di dalam
organisasi. Sedangkan instansi merupakan wadah atau tempat pegawai untuk
melakukan aktivitasnya sehari-hari. Suatu instansi sangat perlu menjadikan
pegawai sebagai rekan terbaik dalam mencapai tujuan yang diharapkan. Sebaliknya
pegawai akan berusaha memberikan prestasi terbaik untuk membantu instansi

dalam mencapai tujuan. Prestasi terbaik yang dapat diberikan pegawai pada instansi



dapat berupa kinerja yang memuaskan. Selain dapat dinilai sebagai prestasi, kinerja
pegawai yang baik dan memuaskan juga dapat menggambarkan keberhasilan
instansi dalam mencapai tujuannya (Nuraidah, 2021).

Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang sangat penting dalam
menjalankan usaha pada suatu organisasi untuk mencapai tujuannya. Kinerja
merupakan suatu hasil yang dicapai oleh pegawai dalam pekerjaannya menurut
kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan (Robbins, 2016). Beberapa cara
mewujudkan kinerja yang baik yaitu melalui pendidikan, pelatihan, pemberian
kompensasi yang layak, lingkungan kerja yang kondusif serta disiplin kerja yang

dilakukan karyawan itu sendiri (Simanjuntak, 2001).

Wilayah Sumatera Selatan, sebelum terjadi perubahan organisasi Pertamina
(Persero) terdapat wilayah kerja PT Pertamina EP. PT Pertamina EP merupakan
anak perusahaan Pertamina (Persero) yang sekaligus kontraktor kontrak kerjasama
di bawah pengawasan SKK Migas menyelenggarakan kegiatan usaha di sektor hulu
bidang minyak dan gas bumi yang meliputi kegiatan eksplorasi dan eksploitasi.
Wilayah kerja PT Pertamina EP meliputi luas wilayah mencapai 113.613 kilometer
persegi dan jika dilihat dari rentang geografinya, PT Pertamina EP beroperasi
hampir di seluruh wilayah Indonesia dari Sabang sampai Merauke. Wilayah kerja
PT Pertamina EP terbagi ke dalam 5 Asset dengan 22 Field. Untuk wilayah
Sumatera Bagian Selatan PT Pertamina EP memiliki 4 Field di bawah PT Pertamina
EP Asset 2 yaitu: Prabumulih Field, Pendopo Field, Limau Field dan Adera Field.
Namun setelah terjadi perubahan organisasi Pertamina (Persero) termasuk dalam

anak perusahaan PT Pertamina EP maka di wilayah Sumatera berubah menjadi



Pertamina Hulu Rokan Regional 1 dan untuk wilayah Sumatera Selatan eks anak
Perusahaan PT Pertamina EP berubah menjadi Pertamina Hulu Rokan Regional 1
Zona 4, dengan 6 Field yaitu : Prabumulih Field, Pendopo Field, Limau Field,
Adera Field, Ramba Field dan Ogan Komering Raja Termpirai Field.

Tabel 1.1. Kinerja Produksi Minyak PT. Pertamina EP Asset 2

(2017-2020) dan Pertamina Hulu Rokon Zona 4 (2021) Wilayah
Sumatera Selatan

Organisasi Target . Pencapaia.n Pencapaian Pencapaian Pencapaia.n Well

No Perusahaan Tahun  Produksi Produksi Bor Work Over Intevention &
(BOPD) (BOPD) WS

1 PEP Asset2 2017 17,257 17,516 16 45 647

2 PEP Asset2 2018 16,894 17,669 17 37 523

3 PEP Asset2 2019 17,390 17,101 18 28 620

4 PEP Asset2 2020 17,104 18,399 22 33 455

5 PHR Zona 4 2021 15,851 15,851 24 21 652

Keterangan:
e PEP: Pertamina EP

e PHR: Pertamina Hulu Rokan

e BOPD (Barrel Oil Per Day)

o WS: Well Service

Sumber : Data PHR Zona 4 Wilayah Sumatera Selatan

Berdasarkan tabel 1.1 dapat terlihat kinerja produksi minyak Pertamina EP
Asset 2 dan setelah perubahan menjadi Pertamina Hulu Rokan Zona 4, dengan
menghitung total produksi minyak dengan 4 Field yang sama. Kinerja produksi di
dukung dengan kegiatan pemboran, workover, termasuk kegiatan well intervention
dan well service. Kinerja produksi sangat di dukung dengan kegiatan-kegiatan
pemboran, workover, well intervention dan well service, tanpa melakukan upaya-
upaya tersebut maka sangatlah sulit mempertahankan produksi yang secara alamiah
akan mengalami penurunan/decline. Sehingga diperlukan penemuan/penambahan
cadangan baru melalui upaya-upaya tersebut. Melakukan kegiatan yang masif saja

belum tentu mendapatkan hasil yang optimal, apalagi tanpa melakukan usaha



apapun. Berdasarkan tabel 1.1 terlihat upaya masif yang dilakukan, terlihat dari
jumlah pekerjaan sumur yang cukup banyak walaupun fluktuatif jumlahnya dari
tahun ke tahun. Jumlah pekerjaan sumur yang masif menunjukkan kinerja dari

seluruh pekerja termasuk kontraktor di Pertamina Hulu Rokan Regional 1 Zona 4.

Tabel 1.2 Kinerja Produksi Minyak PT. Pertamina EP Asset 2 (2017-2020
dan Pertamina Hulu Rokan Zona 4 (2021-2022) Adera Field

No Organisasi Tahun PI:;lglf(tsi P;:z:?ﬁ(i:in Pencapaian  Pencapaian Pencapaian Well Pen&z]xg]&;ian
Perusahaan (BOPD) (BOPD) Bor Work Over  Intevention & WS Service
1 PEPAsset2 2017 1140 1269 - 3 32 53
2  PEPAsset2 2018 1176 1151 1 3 42 60
3  PEPAsset2 2019 1161 1186 2 2 34 51
4 PEPAsset2 2020 1398 1323 2 8 (4 CO) 29 7
5 PHR Zona4 2021 1579 1307 2(1CO) 5 18 50
6  PHRZomad4 2022 1660 1236 4 6 15 54

Keterangan:
e PEP: Pertamina EP

e PHR: Pertamina Hulu Rokan

e BOPD (Barrel Oil Per Day)

e CO (Carry Over = Target Tahun Sebelumnya)
Sumber : Data PHR Zona 4 Wilayah Sumatera Selatan

Pada Tabel 1.2 memperlihatkan kinerja produksi minyak satu lapangan di
Pertamina Hulu Rokan Zona 4, yaitu Adera Field. Adera Field salah satu penunjang
produksi Zona 4. Kinerja produksi setiap tahun fluktuatif, dan sudah mendekati
target produksi yang telah di tentukan. Berdasarkan data pada Tabel 1.1,
ditunjukkan bahwa rata-rata produksi minyak pada PT Pertamina EP Asset 2 tahun
2017-2020 dan Pertamina Hulu Rokan Regional 1 Zona 4 pada tahun 2021
mengalami fluktuatif. Hal ini ditunjukkan bahwa pada tahun 2020, PT Pertamina
EP Asset 2 menunjukkan nilai rata-rata tertinggi yaitu sebesar 18,399 Barrel Oil
Per Day. Sedangkan pada tahun 2019, PT Pertamina EP Asset 2 menunjukkan nilai

rata-rata terendah sebesar 17,101 Barrel Oil Per Day. Berdasarkan data produksi



rata-rata pada tabel 1.1 dapat terlihat terdapat penurunan produksi setelah

perubahan organisasi menjadi PT Pertamina Hulu Rokan Regional 1 Zona 4.

Berdasarkan fenomena yang terjadi pada produksi yang fluktuatif, dan
terjadinya perubahan organisasi pada Pertamina menunjukkan apakah yang terjadi
karena adanya perubahan organisasi yang membuat karyawan untuk beradaptasi
lagi dengan lingkungan kerja serta rekan kerja yang berdampak terhadap adanya
penurunan tingkat kinerja karyawan terhadap job desc yang diberikan. Selain itu
juga, perubahan organisasi yang terjadi ini membuat karyawan bingung dengan
kondisi perusahaan/kurang percaya diri dengan hasil kinerja yang dimana target
yang diberikan sedikit terganggu untuk di capai akibat perubahan organisasi.
Termasuk dalam kesempatan untuk mendapatkan pengembangan karir mengalami
perubahan aturan dari aturan sebelumnya sehingga membutuhkan waktu untuk
menyesuaikan aturan. Dengan perubahan organisasi yang dilakukan, perlu adanya
sosialisasi sebagai arahan dan pedoman karyawan utuk memahami perubahan
organisasi.

Faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah kompensasi.
Kompensasi karyawan adalah semua bentuk pembayaran atau hadiah yang
diberikan kepada karyawan dan muncul dari pekerjaan mereka (Dessler, 2010).
Sedangkan kinerja adalah suatu hasil yang dicapai oleh pegawai dalam
pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan
(Robbins, 2016). Dengan demikian, besar kecilnya kompensasi yang diterima baik
secara langsung maupun tidak langsung akan mempengaruhi kinerja karyawan

yang bersangkutan. Kompensasi diharapkan akan meningkatkan kinerja karyawan



tersebut dan demikian pula sebaliknya. Oleh karena itu, salah satu faktor yang dapat
mendorong peningkatan kinerja karyawan dapat dipengaruhi dengan pemberian
kompensasi. Dengan perubahan organisasi yang terjadi, melalui penelitian ini
mencoba untuk meneliti efek perubahan organisasi terhadap kompensasi yang

diberikan kepada karyawan dan pengaruhnya terhadap kinerja karyawan.

Tabel 1.3 Penetapan Aturan Upah Pekerja Perbantuan

Kategori Mal;g:l;:)ZI Posisis April 2021 Keterangan
Base Salary PP Mengacu kepada ketentuan ~ Bagi pekerja yang pembayaran base salary
PP pada periode Maret 2021 nya pada bulan Maret 2021 dibayarkan
dalam bentuk nett, maka akan
dikonversikan dalam bentuk gross up.
Tunjangan PP Mengacu kepada ketentuan ~ Bagi pekerja yang pembayaran tunjangan
Posisi/ PP pada periode Maret 2021  posisi/ profesi nya pada bulan Maret 2021,
Profesi dibayarkan dalam bentuk nett maka akan
dikonversikan dalam bentuk gross up.
Tunjangan PP Mengacu kepada ketentuan ~ Mengacu ketentuan tarif PP yang berlaku di
Derah/ PP pada periode April 2021  periode Maret 2021.
Lapangan
Tunjangan PP Mengacu kepada ketentuan ~ Mengacu ketentuan tarif PP yang berlaku di
Manajemen PP pada periode April 2021  periode Maret 2021.

Sumber : Data HR Pertamina SHU, 2021
Berdasarkan Surat Keputusan No. Kpts.- 027/PHE00000/2021-S8 tanggal

21 April 2021 perihal Kebijakan Pengelolaan Remunerasi dan Bantuan Fasilitas
Dalam Implementasi Organisasi Subholding Upstream, terdapat beberapa poin
perubahan dalam hal kompensasi antara lain:
1) Kebijakan Pengupahan

a. Perusahaan Asal (PA): Perusahaan yang mempunyai hubungan kerja

dengan pekerja.

b. Perusahaan Pengguna (PP): Perusahaan yang menerima pekerja
2) Penetapan Upah Pekerja Perbantuan
3) Tunjangan Tidak Tetap, tunjangan posisi/ profesi sesuai dengan posisi atau

jabatan diberikan kepada Pekerja dengan mengacu pada PRL jabatan.



Tabel 1.4 Penetapan Tunjangan Posisi atau Profesi

Contoh Ilustrasi

Acuan PRL

No. Kondisi PRL PRL Delta Untuk
Individu Jabatan PRL Tunjangan

Posisi

1 Jika PRL Jabatan sesuai dengan PRL 15 15 0 15
Individu, maka tunjangan posisi diberikan
sesuai dengan PRL Jabatan.

2 Jika PRL Jabatan lebih tinggi dibandingkan 15 16 +1 16
PRL Individu, maka tunjangan posisi 17 +2 17
diberikan maksimal delta 2 (dua) dari PRL 18 +3 17
Individu.

3 Jika PRL Jabatan lebih rendah 15 14 -1 15
dibandingkan PRL Individu, maka 13 -2 15
tunjangan posisi diberikan sesuai dengan 12 -3 15
PRL Individu.

4 Jika PRL Jabatan basket, maka tunjangan 15 15-17 Di 15
posisi diberikan sesuai dengan PRL 14-16 dalam 15
Individu. range

5  Jika PRL Jabatan basket lebih tinggi 15 16-18 +1 16
dibandingkan PRL Individu, maka 17-18 +2 17
tunjangan posisi diberikan maksimal delta 2 18-19 +3 17
(dua) dari PRL Individu.

6 Jika PRL Jabatan basket lebih rendah 15 13-14 -1 15
dibandingkan PRL Individu, maka 12-13 -2 15
tunjangan posisi diberikan sesuai dengan 11-12 -3 15

PRL Individu.

Sumber : Data HR Pertamina SHU, 2021

1) Tunjangan Manajemen/Profesional

a. Tunjangan manajemen/profesional diberikan kepada pekerja yang
menempati posisi manajerial dan jabatan profesional/spesialis (PRL 19 ke

atas atau setara) sebagai penghargaan atas keahlian, pengalaman, tanggung

jawab, resiko jabatan, termasuk keputusan yang di ambil sesuai otorisasi.

b. Pekerja yang menempati posisi manajerial (PRL 19 ke atas) di berikan

tunjangan manajemen yang mengacu kepada PRL jabatan pekerja.

c. Pekerja yang menempati jabatan profesional/spesialis (PRL 19 ke atas atau

setara) diberikan tunjangan manajemen/profesional yang mengacu kepada

PRL individu pekerja.



2) Tunjangan Daerah

Bagi pekerja dengan jadwal kerja normal 5:2 yang berlokasi kerja di daerah,

diberikan tunjangan atau kompensai dengan matriks ketentuan sebagai berikut:

Tabel 1.5 Penetapan KetentuanTunjangan Daerah

Direct Hire
o peramin B 8
Company Luar Subholding &AP PE - PEPC by pukT PHM pHss THR PEP
PHE
Upstream
PHE & AP A A A A A A A A A A
PHE
PEP A A B A A A A A A A
PEPC A A A C A A A A A A
PHI A A A A A A A A A A
PHKT A A A A A D A A A A
PHM A A A A A A E A A A
PHSS A A A A A A A A A A
PHR A A A A A A A A A A
Sumber : Data HR Pertamina SHU, 2021
Keterangan:
e A : Ketentuan Tunjangan Daerah Subholding Upstream
e B : Ketentuan Pertamina EP
e (C: Ketentuan Pertamina EP Cepu
e D : Ketentuan Pertamina Hulu Kalimatan Timur
e E: Ketentuan Pertamina Hulu Mahakam

1) Administrasi Payroll Pekerja

a.

Administrasi payroll pekerja dilakukan oleh Perusahaan tempat Pekerja
bekerja atau diperbantukan (PP).

Pembayaran Upah pada perusahaan dan anak perusahaan di lingkungan
Subholding Upstream dilakukan pada tiap-tiap akhir bulan setelah Pekerja

memberikan hasil pekerjaannya atau prestasinya



2) Bantuan Relokasi

Diberikan bagi pekerja yang dipindah tugaskan dari tempat kedudukan kerja
lama ke tempat kedudukan kerja baru dengan jarak lebih dari 60 Km yang diikuti
perpindahan secara fisik dengan ketentuan sebagai berikut:

Tabel 1.6 Ketentuan Bantuan Relokasi

No Bantuan Relokasi Ketentuan Beban

1 Bantuan Biaya Pemindahan PA PP
Bantuan Fasilitas Rumah Dinas PP PP
Perusahaan

3 Phase Down Scheme PA PA

4 Pelepasan Hak Atas Rumah Dinas PA PA
(PHRDP) dan Kompensasi
Akomodasi

5 Bagi pekerja PWTT yang Subholding Upstream. PP.
mempunyai hubungan kerja Apablia ketentuan Apabila ketentuan

dengan PT Pertamina (Persero)

atau Perusahaan Terafiliasi
Pertamina di luar Subholding
Upstream termasuk PDSI dan
Elnusa

Subholding Upstream lebih
rendag dari ktentuan biaya
pemindahan dari PA, maka
PA akan membayar
kekurangan biaya
pemindagan tersebut dan
menjadi beban PA

Subholding Uostream lebih
rendah dari ketentuan biaya
pemindahan dari PA, maka
PA akan membayar
kekurangan biaya
pemindagan tersebut dan
menjadi beban PA

Sumber : Data HR Pertamina SHU, 2021

Keterangan:
1) Bantuan Layanan/ Pemeliharaan Kesehatan

Bantuan layanan/pemeliharaan kesehatan masih berdasarkan perusahaan
asal dan disepakati Bersama dalam PKB (Perjanjian Kerja Bersama) antara
Perusahaan dan Serikat Pekerja, terdapat di BAB IV PKB (Perlindungan
Keselamatan & Kesehatan Kerja) pasal 39 dan Bab V PKB (Fasilitas &
Kesejahteraan) pasal 43 s/d pasal 69.
2) Kompensasi Bekerja Reguler di Lokasi Lapangan

Kompensasi bekerja regular di lokasi lapangan masih berdasarkan

perusahaan asal dan disepakati Bersama dalam PKB (Perjanjian Kerja Bersama)



anatara Perusahaan dan Serikat Pekerja, diatur di BAB IV (Perlindungan
Keselamatan & Kesehatan Kerja) pasal 22 s/d pasal 30.
3) Hari Istirahat Tahunan

Hari istirahat tahunan masih berdasarkan perusahaan asal dan disepakati
Bersama dalam PKB (Perjanjian Kerja Bersama) anatara Perusahaan dan Serikat
Pekerja, diatur di BAB IV (Perlindungan Keselamatan & Kesehatan Kerja) pasal
32 s/d pasal 36.
4) Benefit atau Fasilitas Kerja Lainnya

Benefit atau fasilitas kerja lainnya masih berdasarkan perusahaan asal dan
disepakati Bersama dalam PKB (Perjanjian Kerja Bersama) antara Perusahaan dan
Serikat Pekerja.

Terdapat perubahan dalam hal kompensasi berdasarkan Surat Keputusan
tersebut, beberapa hal mendapatkan kompensasi yang lebih baik dari sebelumnya.
Dengan Surat Keputusan tersebut diharapkan menjadi pedoman dari masing-
masing anak perusahaan dalam memberikan kompensasi yang sama karena sudah
berada dalam satu subholding yang sama.

Menurut Mondy (2016), pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja
karyawan, dimana pengembangan karir adalah usaha secara formal dan terorganisir
serta terencana untuk mencapai keseimbangan antara kepentingan karir individu
dengan organisasi secara keseluruhan, yang dilakukan organisasi untuk menjamin
orang-orang dalam organisasi mempunyai klasifikasi dan kemampuan serta
pengalaman yang cocok ketika dibutuhkan. Oleh sebab itu, organisasi harus

mengelola karir dan mengembangkannya dengan baik agar produktivitas dan
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loyalitas karyawan tetap terjaga serta dapat mendorong karyawan untuk selalu
memberikan yang terbaik dan membantu organisasi memperoleh tenaga yang cakap
dan terampil dalam melaksanakan tugas yang dapat memberikan dampak pada
peningkatan kinerja karyawan serta peningkatan kinerja organisasi. Oleh karena itu,
perusahaan perlu mengelola karir dan mengembangkannya dengan baik supaya
produktivitas karyawan tetap terjaga dan mampu mendorong karyawan untuk selalu
melakukan hal yang terbaik dan menghindari frustasi kerja yang berakibat

penurunan kinerja perusahaan.

Internal Job Posting 16 -24 Januari 2023

Holding SH Integrated Marine Logistic

1. SVP Asset Management - Dit Penunjang Bisnis 1. VP Sales & Marketing - PT Pertamina International
Shipping

SH Upstream SH Commercial & Trading

1. Manager Operation & Surface Facilities - Regional 3 1. VP Human Capital - PT Pertamina Patra Niaga

2. Manager Project Execution - Regional 3 2. Manager Plan, Man, Audit & Sys Mgt - PT Pertamina

3. Manager Maintenace & Inpection - Regional 3 Patra Niaga

4. Manager Operation & Surface Facilities - Regional 4
5. Manager Production Performance - Regional 1

6. Manager Production Performance - Regional 5

7. Manager Security - Regional 2

Direktorat Sumber Daya Manusia

Sumber : Data Brodacast HR SHU, 2023
Gambar 1.1.
Broadcast Internal Job Posting di Pertamina

Pada PT Pertamina, dalam hal melakukan pengembangan karir untuk naik
jabatan kepada karyawannya terdapat mekanisme internal job posting. Internal job
posting (IJP) merupakan pemberian kesempatan kepada Pekerja Waktu Tidak
Tertentu (PWTT) Pertamina untuk dapat melamar pada jabatan yang diumumkan
dan mengikuti seluruh tahapan seleksi yang diatur oleh Perusahaan. Seluruh PWTT

di PT Pertamina (Persero)/ Anak Perusahaan/ Afiliasi/ Yayasan/ Dana Pensiun yang
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mempunyai masa kerja minimal 3 (tiga) tahun di Pertamina, atau bagi PWTT eks-
Wilayah Kerja (WK) Terminasi atau Akuisisi dengan masa kerja minimal 3 (tiga)
tahun tidak terputus pada saat pendaftaran. Jadi antar holding, jika pekerja
memenuhi syarat [JP bisa app/y untuk meningkatkan jabatannya. Dengan metode
pengembangan karir melalui [JP, penelitian ini akan mencoba meneliti bagaimana
efek dari apply jabatan melalui 1JP, apakah dengan apply jabatan melului 1JP
karyawan dapat meningkatkan karir secara fair dan efeknya tehadap kinerja
karyawan.

Menurut (Mondy & Martocchio, 2016), job description merupakan sebuah
penjabaran pekerjaan yang sudah di rincikan sesuai dengan jabatan yang di
tentukan. Job Description harus sesuai dengan posisi karyawan sehingga bisa
membantu perusahaan untuk mengamati perkembangan karyawan selama
karyawan bekerja. Menurut Moekijat (2010), gambaran jabatan yang ditulis secara
singkat, jelas, dan teliti yang berkaitan tentang tanggung jawab masing-masing
jabatan yang sudah di tentukan disebut juga dengan job description. Job description
dibuat dalam bentuk dokumen yang berisi ringkasan informasi penting tentang
masing-masing jabatan agar mempermudah untuk membedakan jabatan yang satu
dengan yang lain dalam perusahaan. Penjabaran disusun secara terstruktur agar
lebih mudah di pahami oleh karyawan (Stone, 2011). Dengan penelitian ini akan
mencoba meneliti efek dari perubahan organisasi yang merampingkan beberapa
fungsi supporting di lapangan, apakah memiliki efek terhadap kinerja karyawan.
Setelah  perubahan organisasi secara struktural tidak terdapat lagi

fungsi/departemen supporting Legal & Relation, Human Resources di
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field/lapangan dan berkurangnya otorisasi pengadaan barang di lapangan (Supply

Chain Management).
A
STRUKTUR ORGANISASI REGIONAL 1 ,’ PERTAMINA
SUB HOLDING UPSTREAM HULU ENERGI
Lampiran | Surat Keputusan
Nomor :Kpts.  /PHE00000/2021-S0
Tanggal : 2021
Senior Manager
Production Zona 4
Manager [ 20
Adera Field Manager Regional 1-Zona 4
nied [u] Wt Ops-2oned  epRckite
I I I : j
Asst Manager ‘Asst Manager Asst Manager Supt Y
AderaPelvoIeum Adera Well AdvlaPmduumn ";;'M”;‘:f;' FleldAdenH [Business Support/
ngineering | 8 | sevices [10] | operatin [ 4] s ops  [12] | tesal/Relations
Analyst (1] Ir Analyst Il
Adera lan & val [T ] | | Adera Plan & al
JrAnalyst|

Adera Plan & Eval

4 M)\ Adera / Adera2 £ Adera3 / Adera4 £ SKFRONT £ SK 4 RP'|<

Sumber : Data HR PHR, 2023

Gambar 1.2.
Organisasi Adera Field 2021
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Tabel 1.7 Deskripsi Jabatan Legal Relation Assistant Manager di Field & Staff

Matrik Pembagian Tanggung Jawab
Fungsi : Asset 2 Legal Relation
Jabatan : Asset 2 L&R Manager

No

Tanggung Jawab Utama

Legal &
Formalitas
Asst Man

Government
& PR Asst
Man

Field LR
Asst Man

Menyusun, mengorganisir, memonitor, dan mengevaluasi
program kerja di fungsi legal & relation dalam lingkup
wilayah kerja area Asset 2 untuk memastikan terlaksananya
seluruh aktivitas legal & relation sesuai dengan strategi
perusahaan.

Menyusun, mengorganisir, memonitor dan mengevaluasi
kegiatan pembinaan hubungan dengan stakeholder untuk
memastikan adanya hubungan kerja yang bersinergi dalam
menunjang  pelaksanaan  kegiatan  operasional dan
meminimalisir resiko permasalahan di lingkup wilayah kerja
area Asset 2.

Merencanakan dan memonitor kegiatan perizinan publik
untuk memastikan bahwa pelaksanaan kegitan operasional
Perusahaan dalam lingkup wilayah kerja area Asset 2
berjalan sesuai dengan peraturan perundang-undangan yang
berlaku.

Merencanakan, mengorganisir, memonitor dan
mengevaluasi kegiatan di bidang hukum untuk memastikan
tersedianya opini hukum dan perlindungan hukum terhadap
pekerja dan seluruh kegiatan perusahaan dalam lingkup
wilayah kerja area Asset.

Merencanakan, mengorganisir, memonitor dan
mengevaluasi kegiatan kehumasan termasuk didalamnya
kegiatan Corporate Social Responsibility (CSR) dan
hubungan media serta publikasi untuk mendapatkan
dukungan stakeholder terhadap kegiatan operasional
perusahaan serta terbangunnya citra positif perusahaan
didalam lingkup wilayah kerja area Asset 2.

Menyusun, mengorganisir, dan memonitor strategi kegiatan
dan pengadaan lahan untuk memastikan ketersediaan lahan
dalam mendukung kegiatan operasional perusahaan sesuai
dengan ketentuan yang berlaku.

\/

\/

Sumber Data : HR Pertamina EP, 2017
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Tabel 1.8. Diskripsi Jabatan Supply Chain Management Assistant Manager di

Field & Staff

Matrik Pembagian Tanggung Jawab
Fungsi : Asset 2 Supply Chain Management
Jabatan : Asset SCM Manager

No

Tanggung Jawab Utama

1

Menginterpretasikan, menetapkan,
mengimplementasikan, mengendalikan dan
mengkoodinasikan strategi dan program kerja
supply chain management di level field dan
memastikan seluruh aktivitas procurement,
kelogistikan dan layanan umum sesuai dengan
strategi SCM & GS yang telah di tentukan.
Mengimplementasikan dan
mengkomunikasikan strategi bisnis rencana
kerja fungsi supply chain management dari sisi
people dan technology untuk memastikan
terlaksananya standarisasi dan continuous
improvement di level field.

Memonitor dan mengevaluasi metode sourcing,
yang meliputi pencarian, analisa dan
pemutakhiran data supplier, harga dan
spesifikasi di level field untuk memastikan
tersusunnya owner estimate yang tepat dan
wajar, dan terdapatnya database yang terkini,
akurat dan lengkap.

Mengarahkan, mengendalikan dan
mengkonsolidasikan  aktivitas procurement
dilevel field untuk memastikan seluruh
permintaan terpenuhi sesuai dengan kebutuhan,
anggaran dan otorisasi di setiap user.
Mengelola dan mengendalikan pelaksanaan
program pembinaan hubungan dan
pengembangan supplier di level field untuk
memastikan  terdapatnya  supplier  yang
memenuhi kaidah CSMS (contractor safety
management system) yang ditetapkan oleh SKK
Migas dan mendukung perolehan barang dan
jasa yang berksinambungan.

Mengelola  aktivitas  pergudangan  dan
pergerakan persediaan dan asset meliputi
aktivitas penerimaan, penyimpanan, distribusi,
transfer di internal dan eksternal di level field
agar dapat diperoleh manfaat yang optimal dan
dapat  dipertanggung  jawabkan  secara
akuntabilitas.

Merencanakan, mengelola dan mengevaluasi
aktivitas Mobilisasi dan Distribusi agar dapat
memberikan layanan mobilisasi dan distribusi
yang optimal dan sesuai standard.

SCM Procurement Procurement Field
Support Surface Asst Sub Surface SCM
pp Man Asst Man Asst Man
J
N
Y Y Y
v v v
v v
N
N

Sumber Data : HR Pertamina EP, 2017
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Tabel 1.9. Diskripsi Jabatan HR Assistant Manager di Field & Staff

Matrik Pembagian Tanggung Jawab
Fungsi : Human Resources
Jabatan : HR Service Manager

No

Tanggung Jawab Utama

Recruitment
& Talent
Asst Man

Training &
Dev Asst
Man

HR
Operation
Asst Man

10

Merumuskan dan monitoring strategi, rencana kerja dan
anggaran HR service untuk memastikan terlaksananya
kegiatan operasional HR yang selaras dengan strategi HR.
Mengkondisikan rencana kebutuhan pekerja tiap fungsi dan
menyusun prioritas sesuai dengan kebutuhan untuk
ketersediaan informasi strategis dan terintegrasi terhadap
kebutuhan SDM seluruh fungsi

Merumuskan dan merencanakan metode, sistem dan
administrasi pelaksanaan rekrutmen dan seleksi untuk
memastikan tersedianya penyediaan SDM yang mampu
memenuhi target secara tepat waktu dan tepat spesifikasi
Mengembangkan dan  mengendalikan  implementasi
program orientasi pekerja untuk mematikan keselarasan
pemahaman dan penerimaan para pekerja terhadap visi misi
dan tata nilai perusahaan serta budaya HSSE.
Mengkoordinasikan dan mengendalikan pelaksanaan
pemberian fasilitas, program kompensasi dan benefit
pekerja termasuk payroll untuk memastikan keselarasan
implementasi dengan sasaran dan strategi Perusahaan dalam
upaya mempertahankan dan menarik talenta.
Mengkoordinasikan dan mengendalikan pelaksanaan mutasi
dan administrasi pembinaan HR yang meliputi surat
keputusan mutasi, promosi, demosi, PHK dan absen pekerja
untuk memastikan tertib administrasi dan ketaatan terhadap
peraturan dan perundangan yang berlaku

Mengembangkan dan mengendalikan tata kelola sistem
informasi SDM yang terintegrasi untuk memastikan
kemutakhiran, akurasi data dan informasi serta akses yang
tepat guna

Mengkoordinasikan, mengendalikan dan menevaluasi
pelaksanaan pelatihan dan pengembangan serta memonitor
anggaran pelatihan untuk memastikan keselarasan
implementasi dengan kebijakan strategis HR
Mengkoordinasikan dan mengendalikan implementasi dari
sistem manajemen kinerja untuk memastikan keselarasan,
ketepatan, optimasi proses di seluruh fungsi
Mengembangkan kebijakan pelaksanaan praktek kerja
lapangandan  siswa magang, seta mengendalikan
implementasi untuk mendukung program national capicity
building

\/

\/

Sumber Data : HR Pertamina EP, 2017

16



Berdasarkan Tabel 1.7, 1.8 dan 1.9 di jabarkan diskripsi pekerjaan untuk
fungsi supporting yang ada di tiap field Pertamina EP sebelum perubahan
organisasi. Fungsi supporting mendukung kegiatan operasional dan secara tidak
langsung mendukung tercapainya target produksi lapangan. Setelah perubahan
organisasi beberapa fungsi supporting tidak terdapat di field, secara personel
mengalami perubahan. Pekerja tidak terdapat di field dan hanya di support pekerja
kontrak seperti di fungsi legal relation & human resources, sedangkan untuk fungsi
supply chain management masih terdapat di field namun hanya setingkat staff dan
untuk keputusan supporting material, pengadaan dan lain-lain di kendalikan ke
tingkat Zona. Apakah perubahan organisasi fungsi supporting mempengaruhi
operasional field, secara pekerjaan beberapa pekerjaan tidak lagi di kerjakan di field
dan mesti di kerjakan di Zona, seperti pengadaan barang, pembebasan lokasi untuk
pemboran, ataupun komunikasi ke stakeholder yang kadang-kadang membuat

kegiatan operasional terganggu atau tertunda.

Dalam mencapai kinerja yang baik maka organisasi perlu menggerakkan
serta memantau pegawainya agar dapat mengembangkan seluruh kemampuan yang
dimilikinya dengan upaya untuk meningkatkan pelayanan/produktivitas kepada
publik dengan mengadakan berbagai cara yang tersusun dalam program
peningkatan kinerja para pegawai. Salah satu program peningkatan kinerja pegawai
yang dapat menjadi indikator pendukung tercapainya tujuan organisasi yaitu job
description (deskripsi pekerjaan). Menurut Robbins & Judge (2015), job
description merupakan apa yang diperlukan pimpinan untuk melaksanakan

kegiatan, tugas dan pekerjaannya. Menurut Desler (2015), deskripsi pekerjaan
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merupakan pernyataan tertulis yang memuat apa saja yang harus dilakukan oleh
pekerjaan, bagaimana cara melakukannya dan dalam kondisi apa pekerjaan yang
dilakukan. Di dalam job description akan memuat berbagai informasi pekerjaan
yang menjadi tanggung jawab dan tidak dapat saling mencampuri tugas satu sama
lain, tidak adanya tumpang tindih dalam pelaksanaan tugas, serta komunikasi yang
terbentuk dengan baik karena adanya hubungan kerjasama yang baik antar pekerja

(Ary, 2021).

Suatu organisasi mempunyai alasan mengapa harus ada, untuk apa diadakan
dan sasaran apa yang harus dicapai. Karena itu, suatu organisasi maupun
perusahaan merumuskan visi, misi dan perencanaan yang kemudian membentuk
suatu struktur. Dari struktur inilah selanjutnya pekerjaan atau jabatan itu muncul.
Setiap organisasi ataupun perusahaan memiliki tujuan atau visi misinya masing-
masing yang ingin dicapainya. Salah satu pencapaian itu melalui deskripsi
pekerjaan atau uraian pekerjaan. Seorang pemimpin harus mampu bekerja sama
dengan pegawai, begitu juga sebaliknya, pegawai juga harus cakap terhadap
deskripsi pekerjaan (job description) yang telah diberikan kepadanya dengan penuh
rasa tanggung jawab dan melaksanakan tugas dengan baik dan benar. Deskripsi
pekerjaan yang jelas dapat membantu pegawai dalam meningkatkan kinerja
pegawai karena pegawai memiliki arah terhadap apa yang menjadi tugas pokok dan
fungsinya dalam bekerja. Deskripsi pekerjaan yang kurang jelas akan
mengakibatkan seorang pegawai itu kurang mengetahui tugas dan tanggung

jawabnya. Hal ini yang dapat mengakibatkan pekerjaan menjadi tidak beres.
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Disinilah letak pentingnya peranan deskripsi pekerjaan dalam sebuah organisasi

maupun perusahaan (Ary, 2021).

Penelitian-penelitian terdahulu yang meneliti tentang pengaruh kompensasi
terhadap kinerja karyawan diantaranya yang dilakukan oleh Hassan (2022); Aji &
Reyzak (2021); Ndolo (2020); Fitria, Badia, Marlina, & Zunaidah (2019); Amin,
Halim, & Majid (2017) yang menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian yang berbeda
ditunjukkan hasil penelitian dari Sultan (2021); Aromega, Kojo, & Lengkong
(2019) yang menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hasil yang berbeda juga ditunjukkan pada penelitian
dari Rianda & Winarno (2022) menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh

positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh faktor kedua yaitu pengembangan karir mempengaruhi kinerja
karyawan. Penelitian terdahulu yang meneliti tentang pengaruh pengembangan
karir terhadap kinerja karyawan yang dilakukan oleh Onyekwere (2022); Ybnu &
Nasirin (2021); Arismunandar & Khair (2020); Lubis (2019); Manik (2019)
menunjukkan hasil bahwa pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hasil yang berbeda ditunjukkan hasil penelitian dari
Setiyaningrum (2019) menunjukkan hasil bahwa pengembangan karir berpengaruh

positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.

Faktor ketiga adalah penelitian yang telah dilakukan oleh Rozaf & Qadir

(2022); Yoopetch, Nimsai, & Kongarchapatara (2021); Rapsanjani & Johannes
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(2019); Raju & Banerjee (2017); Kaseger, Sendow, & Tawas (2017) menunjukkan
hasil bahwa job desc berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Hasil yang berbeda ditunjukkan hasil penelitian dari Giyarto (2020) menunjukkan
hasil bahwa job desc berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja

karyawan.

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan sebelumnya,
didapat rumusan masalah penelitian yaitu kompensasi, pengembangan karir dan job
desc terhadap kinerja karyawan pada PT Pertamina Hulu Rokan Regional 1 Zona 4
Adera Field serta adanya hasil atau kesimpulan dari beberapa penelitian yang
berbeda-beda tentang faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan

(research gap).

Pada penelitian ini dilakukan pengujian lebih lanjut terhadap
temuan-temuan empiris mengenai sebagai variabel independen kompensasi,
pengembangan karir dan job desc terhadap kinerja karyawan pada PT Pertamina
Hulu Rokan Regional 1 Zona 4 Adera Field. Berdasarkan latar belakang di atas,
mendorong peneliti melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Kompensasi,
Pengembangan Karir dan Job Desc Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT

Pertamina Hulu Rokan Regional 1 Zona 4 Adera Field”
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1.2. Perumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang dan research gap yang ada di latar belakang,
maka masalah yang dapat dirumuskan sebagai berikut:

1) Bagaimana pengaruh kompensasi, pengembangan karir dan pengaruh job desc
terhadap kinerja karyawan pada PT Pertamina Hulu Rokan Regional 1 Zona 4
Adera Field?

2) Variabel manakah yang paling berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada
PT Pertamina Hulu Rokan Regional 1 Zona 4 Adera Field?

1.3. Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian ini adalah untuk mendapat bukti empiris dengan cara
menganalisis sebagai berikut:

1) Untuk mencari bukti empiris dengan cara menganalisis pengaruh kompensasi,
pengembangan karir, dan job desc terhadap kinerja karyawan pada PT
Pertamina Hulu Rokan Regional 1 Zona 4 Adera Field.

2) Untuk mencari bukti empiris variabel manakah yang paling berpengaruh
terhadap kinerja karyawan pada PT Pertamina Hulu Rokan Regional 1 Zona 4
Adera Field.

1.4. Manfaat Penelitian
1.4.1. Manfaat Teoritis

Penelitian ini diharapkan memberikan sumbangan kepustakaan yang
merupakan informasi tambahan yang berguna bagi pembaca dan dapat
memberikan sumbangan pemikiran bagi pihak-pihak yang mempunyai

permasalahan yang sama atau ingin mengadakan penelitian lebih lanjut.
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1.4.2. Manfaat Praktis

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi PT Pertamina
dalam mengevaluasi dan meningkatkan kinerja perusahaan melalui peningkatan
kinerja karyawan yang didukung oleh pemberian kompensasi, pengembangan karir

dan job desc yang diberikan kepada karyawan.
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