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THE CORRELATION ANALYZE CORE COMPETENCE AND 

EMPLOYEE PERFORMANCE AT HUMAN RESOURCE DEPARTMENT 

OF PT PUPUK SRIWIDJAJA (PERSERO) PALEMBANG

By

NIA MEITISARI
01033110017

ABSTRACT

The purpose of the research is to analyze the correlation between core

competence and employee performance at Human Resource Department of PT

Pupuk Sriwijaya (Persero) Palembang. Research finding has shown that core

competence such as achievement orientation competence, information seeking

competence, customer Service orientation competence, and team work

competence has positive correlation with employee performance at Human 

Resource Department of PT Pupuk Sriwijaya (Persero) Palembang. Information 

seeking competence has dominant influence, whereas team work competence has 

a little influence on increase of employee performance. The result of Regression 

model’s shows that all independent variable (core competence) have significant 

influence on dependent variable (performance).

Key word: core competence, performance
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ANALISIS HUBUNGAN KOMPETENSI INTI DAN KINERJA 

KARYAWAN PADA DEPARTEMEN SDM 

PT PUPUK SRIWIDJAJA (PERSERO) PALEMBANG

Oleh

NIA MEITISARI
01033110017

ABSTRAKSI

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis hubungan antara

kompetensi inti dan kineija karyawan pada Departemen SDM PT Pusri (Persero)

Palembang. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi inti yang meliputi

kompetensi semangat untuk berprestasi, kompetensi mencari informasi,

kompetensi berorientasi kepada kepuasan pelanggan, dan kompetensi keija sama 

kelompok memiliki hubungan yang erat/kuat dan positif dengan kineija karyawan 

pada Departemen SDM PT Pusri (Persero) Palembang. Kompetensi mencari 

informasi memiliki pengaruh paling dominan sedangkan kompetensi keija sama 

kelompok memiliki pengaruh terkecil terhadap tingkat kineija karyawan pada 

Departemen SDM PT Pusri (Persero) Palembang. Model regresi yang dihasilkan 

menunjukkan bahwa semua variabel bebas (kompetensi inti) secara bersama-sama 

berpengaruh (signifikan/berarti secara statistik) terhadap variabel terikat (kineija).

Kata kunci: kompetensi inti, kineija
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BABI

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Saat ini organisasi harus menghadapi banyak tantangan termasuk dalam 

manajemen sumber daya manusia (SDM) yaitu tuntutan organisasi atas SDM- 

SDM yang berkualitas dan berkompeten. Simanjuntak (n.d) dalam artikelnya 

menyatakan bahwa barang dan jasa sangat berkorelasi positif dengan tenaga keija. 

Tenaga kerja yang berkualitas akan menghasilkan barang dan jasa yang 

berkualitas. Oleh sebab itu, tenaga keija harus menjadi perhatian utama yaitu 

mempersiapkan tenaga keija yang berkualitas sesuai dengan standar internasional, 

yang berarti tenaga keija tersebut harus mampu menghasilkan barang dan jasa 

bertaraf internasional. Perhatian mengenai pentingnya sumber daya manusia yang

berkualitas juga diungkapkan oleh Ignatius dalam Usmara (2002) yang

menyatakan bahwa untuk dapat menyusun strategi sumber daya manusia yang

baik ternyata dibutuhkan tenaga sumber daya manusia yang berkualitas dan

berkompeten.

Selain itu, bukan suatu wacana baru lagi saat kita berbicara soal

perampingan dalam organisasi yang sekarang memang telah menjadi tuntutan bagi

setiap organisasi dalam peijalanannya untuk terus dapat bertahan dalam dinamika

lingkungan yang selalu berubah. Menurut Surya Dharma dalam Usmara (2003)

mengenai organisasi di masa depan akan cenderung berbentuk datar dan ramping,

dan berbentuk jaringan yang lebih memberdayakan keijasama kelompok, 

pengembangan karir, lebih didasarkan kepada berbagai bentuk tugas daripada

1



urutan, serta individu tidak lagi terikat secara kaku dengan tingkat manajemen 

yang hirarkis, sehingga ada 4 kondisi yang dibutuhkan organisasi, yaitu: Misi, 

Kompetensi, Informasi, dan Budaya.

Banyak tindakan telah dilakukan oleh organisasi agar mampu menjawab 

tantangan zaman yang selalu berubah. Akan tetapi untuk melakukan hal tersebut 

dengan baik, organisasi tidak bisa sekedar mencontoh cara-cara sukses organisasi 

lain. Organisasi juga harus meningkatkan perhatian pada “hasil mereka sendiri”, 

pada “kompetensi inti” yang harus dikembangkan sepanjang waktu

(Bergenhenegouwen, et al. dalam Raharso, 2004)

Sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu sumber daya

organisasi perusahaan. Menurut Susanto (2002), sumber daya manusia merupakan

sumber dari pengetahuan, ketrampilan, dan kemampuan yang terakumulasi dalam

diri anggota organisasi. Setiap langkah perusahaan untuk mengembangkan diri

dapat dengan mudah ditiru oleh perusahaan lain sehingga tidak dipertahankan

menjadi keunggulan kompetitif (competitive advantage) secara terus menerus. 

Tetapi sebaliknya, SDM merupakan sumber keunggulan kompetitif yang potensial 

karena kompetensi yang dimilikinya berupa intelektualitas, sifat, ketrampilan, 

karakter personal, serta proses intelektual dan kognitif, yang tidak dapat ditiru 

begitu saja oleh perusahaan lain.

Sumber daya manusia dalam implementasinya memiliki wewenang dan 

tanggung jawab masing-masing yang ditetapkan oleh organisasi. Wewenang dan 

tanggung jawab tersebut memiliki standar dan sasaran keija yang telah ditetapkan 

dan disepakati untuk dicapai oleh karyawan yang kemudian akan dinilai hasilnya 

pada batas waktu tertentu. Peningkatan kineija karyawan secara perorangan akan

2



mendorong kinerja SDM secara keseluruhan, sehingga penilaian kinerja 

merupakan hal yang tidak dapat dipisahkan dengan perusahaan (Rosidah, 2003).

Penilaian kinerja itu sendiri pada dasarnya merupakan suatu proses 

sistematis untuk mengumpulkan, menganalisis, dan menggunakan informasi 

untuk menentukan efisiensi dan efektivitas tugas-tugas karyawan serta pencapaian 

Penilaian kinerja merupakan landasan penilaian kegiatan manajemen 

sumber daya manusia seperti perekrutan, seleksi, penempatan, pelatihan, 

penggajian, dan pengembangan karir. Sedangkan prestasi kerja oleh Drs. John 

Soeprihanto, M.I.M dalam Agustina (2003) diartikan sebagai hasil kerja seorang 

karyawan selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, 

misalnya Standard, target/sasaran, atau kriteria yang telah ditentukan terlebih 

dahulu dan telah disepakati bersama.

Menurut Kamus Kompetensi LOMA (1998), kompetensi didefinisikan 

sebagai aspek-aspek pribadi dari seorang pekerja yang memungkinkan dia untuk 

mencapai kinerja yang superior. Aspek-aspek pribadi ini termasuk sifat, motif- 

motif, sistem nilai, sikap, pengetahuan, dan ketrampilan (Arbono, 2002).

Menurut Spencer & Spencer dalam Ruky (2006) kompetensi adalah "an

sasaran.

underlying characteristic’s of an individual which is causally relaied to criterion- 

referenced effective and or superior performance in a job or situatiori” atau 

karakteristik dasar seseorang (individu) yang mempengaruhi cara berpikir dan 

bertindak, membuat generalisasi terhadap segala situasi yang dihadapi, serta 

bertahan cukup lama dalam diri manusia. Berdasarkan definisi tersebut, Surya 

Dharma dalam Usmara (2002) menyimpulkan bahwa kata underlying 

characteristics mengandung makna kompetensi adalah bagian kepribadian yang
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mendalam dan melekat kepada seseorang serta perilaku yang dapat diprediksi 

pada berbagai keadaan dan tugas pekerjaan, kata causally related berarti 

kompetensi adalah sesuatu yang menyebabkan atau memprediksi perilaku dan 

kineija, sedangkan kata criterion referenced mengandung makna bahwa 

kompetensi sebenarnya memprediksi siapa yang berkinerja baik dan kurang baik, 

diukur dari kriteria atau standar yang digunakan.

Salah satu aspek penting yang membedakan kompetensi dengan ukuran

:

pengetahuan seperti kemampuan akademis dan intelegensi adalah bahwa

kompetensi dapat digunakan untuk memprediksi kineija dengan lebih baik. Hal

ini didasarkan pada teori prilaku klasik yang menjelaskan sebab-akibat

(kausalitas) antara intention, action, dan outcome yang pada gambar 1.1

dinyatakan sebagai niat, tindakan, dan hasil untuk memodelkan kompetensi

sebagai hubungan sebab akibat (Siswanto, 2003).

Tindakan {action)Niat (intent) Hasil (outcome)

Karakteristik
pribadi

^ Kineija dalam 
j bekeija

Prilaku
*■

Motif
Konsep diri/sikap 

Karakter 
Pengetahuan

Ketrampilan Karya

Sumber: Siswanto, 2003

Gambar 1.1
Kompetensi Model Hubungan Sebab Akibat

Model ini menjelaskan bahwa kompetensi berada pada tingkatan niat dan tindakan 

yang memberikan hasil di tempat keija. Hal tersebut diperkuat oleh pernyataan
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Ruky (2006) bahwa sesuatu karakteristik yang tidak dapat membuat perubahan 

dalam kinerja bukanlah suatu kompetensi dan tidak dapat digunakan untuk 

mengevaluasi kineija seseorang.

Mengenai hubungan antara kompetensi dan kineija, secara spesifik Ruky 

(2006) menjelaskan keuntungan yang diperoleh dari penggunaan model 

kompetensi terhadap penilaian kineija, antara lain:

1. Memudahkan tercapainya kesepakatan atasan dan bawahan mengenai 

perilaku keija apa dan mana yang dimonitor dan diukur.

2. Memfasilitasi dan memusatkan perhatian pada diskusi tentang kineija.

3. Mengarahkan perhatian pada pengumpulan informasi tentang perilaku 

seseorang didalam keijanya.

Selain itu, Widyasari (2004) juga mengatakan bahwa kompetensi memberikan 

manfaat kepada berbagai pihak, baik bagi karyawan, organisasi, maupun industri

sebagai suatu kesatuan.

Menurut Spencer & Spencer dalam Siswanto (2003), klasifikasi

kompetensi berdasarkan substansinya dapat dibagi menjadi dua kelompok besar

yaitu kompetensi umum (generic competencies atau soft competencies) dan

kompetensi bidang (hard competencies). Sistematika Kompetensi Umum Model

Spencer, terdiri dari: 6 Kelompok Kompetensi, 20 Kompetensi, dan 41

Dimensi/Ukuran.

Pada tingkat organisasi, kompetensi dapat diklasifikasikan menurut

peranan pencapaian visi-misi, bisnis, strategi, dan budaya perusahaan terbagi atas:

kompetensi inti (core competencies) dan kompetensi pendukung (supporting

competencies). Kompetensi inti adalah kelompok kompetensi yang berlaku/harus
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dimiliki oleh semua orang dalam organisasi (Ruky, 2006), karena diyakini 

memberikan nilai tambah dan meningkatkan kemampuan bersaing perusahaan 

(Spencer & Spencer dalam Siswanto, 2003). Misalnya sebuah perusahaan 

memiliki visi untuk “mengutamakan kepuasan pelanggan”, maka kompetensi 

Berorientasi pada Kepuasan Pelanggan (Customer Service Orientation, CSO) 

merupakan kompetensi yang diwajibkan untuk dimiliki oleh seluruh pegawainya. 

Kompetensi inti juga akan dijadikan acuan bagi usaha pengembangan sumber 

daya manusia yang ada dalam organisasi tersebut (Rnky, 2006).

Para ahli mengatakan bahwa kompetensi personal sangat berkaitan erat 

dengan masalah keorganisasian, dengan kata lain dapat dikatakan bahwa 

kompetensi individu menunjukkan atau diturunkan dari nilai kompetensi

organisasi atau dapat dikatakan bahwa organisasi yang menggunakan sistem

berdasarkan kompetensi inti bagi karyawannya seringkah dijadikan acuan atau

menjadi sebuah contoh organisasi yang memiliki kineija tinggi (Abraham, et al.

dalam Agustina, 2002) bagi organisasi lainnya yang menginginkan perusahaan

atau organisasinya memiliki kineija yang unggul dan dapat bersaing dengan

lainnya (Agustina, 2002).

Kompetensi inti adalah sumber daya dan kapabilitas yang berguna sebagai 

sumber berkeunggulan kompetitif bagi sebuah perusahaan atas pesaing-

pesaingnya. Di banyak perusahaan besar, dan yang pasti dalam perusahaan reluted

diversified, kompetensi inti dimanfaatkan secara efektif ketika kompetensi inti 

tersebut dikembangkan dan diterapkan pada unit-unit organisasi yang berbeda 

(Kuncoro, 2007). Maka dari itu, kompetensi inti tidak kalah pentingnya dengan 

kompetensi bidang atau jabatan. Kompetensi inti sebagai turunan dari visi, misi,
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strategi, dan budaya organisasi, sangat penting perannya bagi pencapaian tujuan

perusahaan.

PT Pupuk Sriwidjaja (Persero) merupakan Badan Usaha Milik Negara 

yang bergerak di bidang produksi dan pemasaran pupuk. Perusahaan yang 

memiliki Kantor Pusat dan Pusat Produksi di Palembang - Sumatera Selatan ini, 

merupakan produsen pupuk urea pertama di Indonesia. Berdasarkan hasil survei 

awal yang dilakukan, didapatkan bahwa belum ada sistem kompetensi di dalam 

PT Pusri. Kompetensi hanya sebatas tersirat pada uraian jabatan {Joh

Description), spesifikasi jabatan {Joh Spesification), dan juga penilaian prestasi

kerja. Kompetensi standar (kamus kompetensi) perusahaan masih dalam tahap

perancangan untuk dapat dibakukan.

Penelitian awal yang dilakukan baik melalui pengamatan maupun

wawancara juga menunjukkan indikasi bahwa ada gap antara hasil penilaian

pestasi kerja dengan kondisi nyata karyawan dalam perusahaan. Berdasarkan

Laporan Hasil Pelaksanaan PPK Semester 1-2006 (periode Januari s/d Juni 2006),

menunjukkan bahwa secara kuantitatif prestasi 80,30% karyawan berada dialas

Standard dengan nilai rata-rata > 4500. Namun, secara kualitatif dinyatakan bahwa 

penilaian prestasi selama semester 1-2006 sebagian besar penilai menyatakan 

biasa-biasa saja. Kenyataan di lapangan juga menunjukkan masih terdapat 

karyawan yang tidak berkompeten atau memiliki kompetensi yang masih dibawah 

level minimal yang seharusnya dimiliki sesuai dengan posisi jabatannya.

Selain itu, berdasarkan hasil wawancara dari nara sumber dinyatakan 

bahwa perancangan sistem kompetensi ini sudah mulai dilaksanakan sejak ± 5 

tahun yang latu. Salah satunya adalah dengan melaksanakan Program
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Pengembangan Profesi Sarjana Teknik (P3ST), dan ternyata gagal. Masih banyak 

terdapat pro dan kontra mengenai arti penting keberadaan dan penerapan sistem 

kompetensi, sehingga rancangan yang telah disusun masih tetap menjadi draft 

hingga sekarang. Padahal sebagai salah satu perusahaan penerima ISO 9001 tahun 

2000, sudah seharusnya PT Pusri menerapkan sistem-sistem yang terstandarisasi 

termasuk kompetensi.

PT Pusri mempunyai visi menjadi perusahaan kelas dunia dalam industri 

pupuk petrokimia, dan jasa-jasa teknik melalui maksimalisasi nilai untuk 

perusahaan dan kepuasan pelanggan (PT Pusri, 2005). ”Menjadi perusahaan kelas 

dunia” berarti perusahaan harus memiliki kemampuan Berprestasi (merencanakan 

dan mengimplementasikan) atau dengan kata lain kompetensi wajib yang harus 

dimiliki karyawan berdasarkan visi tersebut adalah Semangat untuk Berprestasi

{Achievement Orientation, ACH) dan Mencari Informasi (Information Seeking,

INF). Untuk menghasilkan prestasi keija yang tinggi, karyawan tidak hanya perlu

memiliki ketrampilan, tetapi juga harus mempunyai keinginan dan kegairahan

untuk berprestasi tinggi. Sedangkan mempunyai informasi yang diperlukan untuk

melaksanakan apa yang dibutuhkan menjadi sumber keunggulan bersaing agar

dapat sukses (Jeffrey Pfeffer dalam Usmara, 2002).

Selanjutnya dalam pencapaian visi ”...maksimalisasi nilai untuk

perusahaan dan kepuasan pelanggan”, perusahaan harus memiliki kemampuan

Mengelola dan Melayani atau kompetensi yang dibutuhkan adalah kompetensi 

Keija sama Kelompok (Team Work, TW) dan Berorientasi kepada Kepuasan 

Pelanggan (Customer Service Orientation, CSO). Berorientasi kepada kepuasan 

pelanggan adalah keinginan untuk menolong dan melayani pelanggan/orang lain,
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dimana pelanggan adalah pelanggan aktual atau pengguna akhir dari organisasi 

yang sama. Sedangkan keija sama kelompok adalah dorongan dan kemampuan 

untuk bekeija sama dengan orang lain, menjadi bagian dari suatu kelompok dalam 

melaksanakan suatu tugas (Spencer & Spencer dalam Siswanlo, 2003). Robbins 

(2002) menyatakan bahwa suatu tim keija akan menghasilkan sinergi yang positif 

melalui usaha yang terkoordinasi. Usaha-usaha individu memberikan tingkat 

kineija yang lebih besar daripada jumlah input individu tersebut.

Berdasarkan konsep-konsep seria fenomena yang lelah diuraikan di atas, 

dirasa perlu untuk meneliti lebih jauh mengenai penerapan kompetensi inti - 

semangat untuk berprestasi, mencari informasi, berorientasi kepada kepuasan 

pelanggan, dan keija sama kelompok - oleh karyawan pada PT Pusri (Persero) 

Palembang, dengan judul penelitian “Analisis Hubungan Kompetensi Inti dan 

Kineija Karyawan pada Departemen SDM PT Pupuk Sriwidjaja (Persero) 

Palembang”

1.2 Perumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan di atas, maka dapat

dirumuskan permasalahan yang akan diteliti, yaitu: “Seberapa jauh hubungan

antara kompetensi inti dan kineija karyawan pada Departemen SDM PT Pusri

(Persero) Palembang?”.

1.3 Tujuan Penelitian

Adapun tujuan dari penelitian ini, yaitu untuk menganalisis sejauh mana 

hubungan kompetensi semangat untuk berprestasi, mencari informasi, keija sama
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kelompok, dan berorientasi kepada kepuasan pelanggan yang dimiliki karyawan 

terhadap kineija karyawan pada Departemen SDM PT Pusri (Persero) Palembang.

1.4 Manfaat Penelitian

1.4.1 Bagi Perusahaan

Hasil dari penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan informasi dan acuan 

bagi perusahaan mengenai hal/permasalahan yang dibahas dalam penelitian.

1.4.2 Bagi Kepentingan Akademis/ Peneliti Lainnya

Hasil dari penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan acuan untuk

penelitian sejenis.

1.5 Metode Penelitian

1.5.1 Rancangan Penelitian

Rancangan penelitian ini adalah Conclusive Research Design, dimana

peneliti menggunakan Riset Deskriptif (Descriptive Research Design) yaitu

rancangan penelitian yang bertujuan unutuk mendeskripsikan suatu

fenomena/populasi tertentu (Istijanto, 2006).

1.5.2 Lokasi dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan di PT Pupuk Sriwidjaja (Persero) Palembang

yang bertempat di Jl. Mayor Zen Palembang 30118. Pengambilan data dilakukan

pada bulan Mei - Juni 2007.
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1.53 Populasi dan Sensus 

1.53.1 Populasi

Populasi pada penelitian ini adalah seluruh karyawan pada Departemen 

SDM PT Pupuk Sriwidjaja (Persero) Palembang yang berjumlah 51 orang. 

Responden dalam penelitian ini adalah pegawai yang strukturnya berada dibawah 

manajer, yaitu asisten manajer, supervisor, dan staf/pelaksana.

1.53.2 Sensus

Penelitian ini akan dilakukan terhadap seluruh anggota populasi atau 

dengan sensus, sehingga jumlah seluruh anggota populasi sebanyak 51 orang akan 

dilibatkan sebagai responden. Pertimbangan menggunakan total populasi untuk

mendapatkan gambaran yang lebih representatif dan mengurangi tingkat

kesalahan, sehingga data yang diperoleh mendekati nilai sesungguhnya.

1.5.4 Variabel Penelitian

13.4.1 Klasifikasi Variabel

Variabel yang akan dianalisis dalam penelitian ini dibedakan menjadi:

1. Variabel dependen (Y) adalah variabel tergantung yang keberadaannya

dipengaruhi variabel lainnya. Dalam penelitian ini variabel dependen adalah

kinetja.

2. Variabel independen (X) adalah variabel bebas yang mempengaruhi variabel

dependen, dalam penelitian ini terdiri dari semangat untuk berprestasi (Xj), 

mencari informasi (X2), berorientasi kepada kepuasan pelanggan (X3), dan

keija sama kelompok (X4).
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1.5.4.2 Definisi Operasional

1. Semangat untuk berprestasi (Xj), adalah derajat kepedulian seseorang tehadap 

pekeijaannya sehingga ia terdorong berusaha untuk bekeija dengan baik atau 

di atas standar.

2. Mencari informasi (X2),adalah besarnya usaha tambahan yang dikeluarkan 

untuk mengumpulkan informasi lebih banyak.

3. Berorientasi kepada kepuasan pelanggan (X3), adalah keinginan untuk 

menolong atau melayani pelanggan/orang lain.

4. Kerja sama kelompok (X4), adalah dorongan dan kemampuan untuk bekeija 

dengan orang lain, menjadi bagian dari suatu kelompok dalam

melaksanakan suatu tugas.

5. Kinerja (Y) adalah hasil kerja atau tingkatan prestasi kerja karyawan. 

Indikator yang dinilai adalah: kualitas kerja, tanggung jawab terhadap 

perkeijaan, mengukur kerja sama dengan rekan kerja, motivasi kerja, orientasi 

terhadap pelanggan, mengukur inisiatif karyawan.

sama

1.5.5 Data dan Metode Pengumpulan Data

1.5.5.1 Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Data primer

adalah data asli yang dikumpulkan sendiri oleh periset untuk menjawab risetnya

secara khusus (Istijanto, 2006), yang akan didapat dari hasil penyebaran kuesioner

kepada responden dan wawancara.
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1.5.5.2 Metode Pengumpulan Data

Dalam penelitian ini, teknik pengumpulan data yang digunakan adalah 

Riset Lapangan (FieldResearch) dimana pengumpulan data dilakukan melalui:

a. Kuesioner, yaitu dengan cara membagikan kuesioner (daftar pertanyaan) 

kepada responden.

b. Wawancara, yaitu dengan cara bertanya langsung dengan responden untuk 

memperoleh informasi yang belum termuat dalam kuesioner.

1.5.6 Instrumen Penelitian

Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner yang 

akan memuat pertanyaan mengenai kompetensi semangat untuk berprestasi (Xi),

mencari informasi (X2), berorientasi kepada kepuasan pelanggan (X3), dan kerja

sama kelompok (X4) masing-masing sebanyak 4 pertanyaan dan kinerja (Y)

sebanyak 16 pertanyaan. Pertanyaan-pertanyaan tersebut akan menggunakan skala

Likert 1 - 5 dengan penilaian:

• STS = Sangat Tidak Setuju

• TS = Tidak Setuju

• R = Ragu-ragu

• S = Setuju

• SS = Sangat Setuju

Hasil dari pertanyaan tersebut akan digunakan untuk membentuk persamaan 

regresi yang kemudian akan dianalisis secara kuantitatif.

Selain itu, kuesioner juga akan memuat 4 pertanyaan tambahan dalam 

bentuk pilihan berganda (multiple choice) mengenai kompetensi semangat untuk
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berprestasi, mencari informasi, berorientasi kepada kepuasan pelanggan, dan keija 

sama kelompok (masing-masing 1 pertanyaan untuk setiap kompetensi), untuk 

mengetahui tingkatan level kompetensi yang dimiliki oleh karyawan. Hasil dari

pertanyaan akan dianalisis secara kualitatif.

1.5.7 Metode Analisis Data

1.5.7.1 Analisis Kuantitatif

Teknik analisis kuantitatif dilakukan dengan mengukur tingkat korelasi

antara variabel independen dan dependen, menggunakan regresi dan korelasi

berganda. Data yang diperoleh akan dianalisis dengan analisis statistik

menggunakan SPSS. Persamaan regresi dan korelasi berganda adalah sebagai

berikut:

Y = a+b]Xl+b2X2+ b3X3 + b4X4 + e 

Keterangan:

Y = variabel dependen (Kineija)

- konstantaa

X, = semangat untuk berprestasi

X2 = mencari informasi

X3 = berorientasi kepada kepuasan pelanggan 

- keija sama kelompok 

b i. b2, b3> b4 = koefisien parsial

X4

= Standard errore
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1.5.7.2 Analisis Kualitatif

Teknik analisis data kualitatif akan dilakukan dengan mendiskripsikan 

atau menjelaskan hasil dari analisis kuantitatif dengan menghubungkannya 

dengan teori-teori yang terkail Dari hasil analisis akan didapatkan apakah hasil 

analisis kuantitatif dan pengamatan sesuai dengan teori dan akan menggambarkan 

seberapa jauh hubungan antara kompetensi inti dan kinerja karyawan pada 

Departemen SDM PT Pusri (Persero) Palembang.
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