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ABSTRAK

PT.Purnatarum Murni Rahayu bergerak dibidang jasa pelayanan penyediaan Liquid Petroleum Gas (LPG) untuk wilayah Bandung Raya, sebagai perusahaan yang berfungsi sebagai storage LPG, maka pegawainya dituntut memiliki kompetensi yang baik, hal ini berkaitan dengan prestasi kerja pegawai dan perencanaan penerimaa pegawai. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui variabel merit system berpengaruh signifikan terhadap kompetensi pegawai dan prestasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kompetensi pegawai. Metode penelitian yang digunakan adalah deskriftif, verifikatif  yaitu dengan mendeskripsikan masing-masing variabel serta menguji ketiga variabel dengan pendekatan kuantitatif (statistik) yang selanjutnya dianalisis dan dibandingkan dengan teori serta masalah yang ada untuk diambil kesimpulannya. Secara simultan besaran pengaruh merit sistem dan prestasi kerja sebesar 67,4% terhadap kompetensi sedangkan faktor lain yang tidak diteliti (epsilon) tetapi mempengaruhi terhadap kompetensi sebesar 33,6%. Hasil penelitian yang didasarkan pada hipotesis secara parsial menyebutkan bahwa variabel merit sistem dan prestasi kerja dapat dideteksi dari besarnya pengaruh masing-masing faktor yang terdiri atas faktor merit sistem  (X1) sebesar 32,1%, faktor prestasi kerja (X2) sebesar 35,5%, terhadap kompetensi pegawai pada PT.Purnatarum Murni Rahayu. Kesimpulan dalam penelitian ini adalah merit system berpengaruh dan  prestasi kerja terhadap kompetensi pegawai, dan prestasi kerja pengaruhnya lebih dominan terhadap kompetensi pegawai dibandingkan merit system.
Kata kunci: merit sistem, prestasi kerja, kompetensi

ABSTRACT

Purnatarum Murni Rahayu is engaged in providing Liquid Petroleum Gas (LPG) services for the Greater Bandung area, as a company that functions as storage, the employees are required to have good competence, this is related to employee performance and employee recruitment planning. This study aims to determine whether the merit system variable has a significant effect on employee competence and whether work performance has a significant effect on employee competence. The research method used is descriptive, verification, namely by describing each variable and testing the three variables with a quantitative (statistical) approach which is then analyzed and compared with existing theories and problems to conclude. Simultaneously the magnitude of the effect of the merit system and work performance is 67.4% on competence while other factors are not examined (epsilon) but affect competence at 33.6%. The results of the study which are based on the partial hypothesis state that the merit system and work performance variables can be detected from the magnitude of the influence of each factor consisting of the merit system factor (X1of32.1%, work performance factor (X235) of,5%, to the competence of employees at PT. Purnatarum Murni Rahayu. This study concludes that the merit system has an effect on employee competence and work performance has a more dominant influence on employee competence than the merit system
Keywords: Merit system, Work Performance, Competence
ABSTRAK

PT. Purnatarum Murni Rahayu usahana dina palayanan penyediaan Gas Minyak Cair (LPG) pikeun wewengkon Bandung Raya, minangka perusahaan anu boga fungsi salaku gudang elpiji, para pagawéna diwajibkeun mibanda kompeténsi anu hadé, hal ieu patali jeung kinerja pagawé sarta tata rekrutmen pagawe. Ulikan ieu miboga tujuan pikeun mikanyaho variabel sistem merit pangaruh anu signifikan kana kompeténsi pagawe. sarta kinerja gawé miboga pangaruh anu signifikan kana kompetensi pagawé. Métode panalungtikan anu digunakeun nya éta déskriptif, verifikasi, nya éta ku cara ngadéskripsikeun unggal variabel jeung nguji tilu variabel kalawan pendekatan kuantitatif (statistika) anu saterusna dianalisis jeung dibandingkeun jeung tiori-tiori anu geus aya sarta masalah pikeun disimpulkeun. Dina waktu nu sarua, gedéna pangaruh sistem merit jeung kinerja gawé nyaéta 67,4% kana kompetensi, sedengkeun faktor séjén teu nalungtik (epsilon) mangaruhan kompetensi 33,6%. Hasil panalungtikan anu dumasar kana hipotésis sabagian nétélakeun yén variabel merit sistem jeung kinerja gawé bisa dideteksi tina gedéna pangaruh unggal faktor anu diwangun ku faktor merit sistem (X1) 32,1%, faktor kinerja gawé ( X2) tina 35,5 %, kana kompeténsi pagawé di PT.Purnatrum Murni Rahayu. Kacindekan dina ieu panalungtikan nya éta sistem merit mangaruhan kinerja pagawéan kana kompeténsi pagawé, sarta kinerja gawé miboga pangaruh anu leuwih dominan kana kompeténsi pagawé dibandingkeun jeung sistem merit.

Kecap konci : Sistem merit, Kinerja gawé, Kompeténsi
PENDAHULUAN

Dalam meningkatkan kompetensi pegawai diperlukan sebuah sistem yang terintegrasi, sehingga perusahaan harus memiliki rencana yang baik dalam proses peningkatan kompetensi pegawainya. Hal pertama yang berpengaruh dalam proses peningkatan kompetensi adalah proses penerimaan pegawai, dalam proses ini perusahaan harus dapat memilah dan memilih calon pegawai yang memiliki kemampuan dan minat pada bidangnya, kemudian pengelolaan sumber daya pegawai dilakukan dalam bentuk penilaian prestasi kerja, sehingga pegawai mempunyai ukuran dalam menghasilkan output dalam pekerjaannya. Sedarmayanti (2017:63) mengemukakan “sistem pengangkatan SDM adalah prosedur dan metode dalam penerimaan,pengangkatan, dan promosi SDM yang dilakukan pejabat berwenang dalam organisasi/perusahaan dengan berbagai pertimbangan”. Hasibuan (2003:27) mengemukakan “dengan proses pelaksanaan seleksi yang baik, karyawan yang diterima atau ditempatkan akan lebih berkualitas sehingga pembinaan, pengembangan, dan pengaturan karyawan menjadi lebih baik. Seleksi untuk setiap penerimaan karyawan baru harus dilakukan secara cermat, jujur, dan objektif supaya diperoleh karyawanyang berkualitas dan penempatannya tepat”. Hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Handoyo dengan (2005) dengan judul Implementasi Metoda Merit System Pendukung perancangan sistem kompensasi, dengan kata kuncinya analisa jabatan, evaluasi jabatan, penilaian prestasi kerja, Merit system dan merit increase. Dengan signifikan terhadap penilaian prestasi kerja.Prestasi kerja juga merupakan suatu hal yang penting di dalam perusahaan, karena di dalam menjalankan setiap aktifitas atau kegiatan perusahaan harus mengacu pada sistem formal dan terstruktur agar dapat digunakan untuk mengukur kemampuan atau komptensi dari pegawai yang ada dalam perusahaan.
Menurut Sedarmayanti (2017:63) merit Sistem adalah “sistem pengangkatan tenaga kerja berdasarkan bakat, kecakapan, dan prestasi kerja sesuai kriteria yang telah ditetapkan. Pada sistem ini ada aturan main berupa undang-undang, peraturan yang harus dipedomani bersama dalam mengangkat pegawai, proses pengangkatan pegawai harus melalui beberapa tahapan sampai lulus seleksi, sehingga pegawai mempunyai kemampuan dan kecakapan yang sesuai persyaratan jabatan”.
Sedarmayanti (2017:323) mengemukakan “penilaian prestasi kerja harus berpedoman kepada sistem formal dan terstruktur yang telah ditetapkan perusahaan, digunakan untuk mengukur, menilai, mempengaruhi sifat yang berkaitan dengan pekerjaan, perilaku dan hasil, termasuk tingkat kehadiran”. 
Menurut panggabean yang dikutip oleh Supriyani (2013:3) kinerja adalah “kondisi dari sebuah kelompok di mana ada tujuan yang jelas dan tetap yang dirasakan menjadi penting dan terpadu dengan tujuan individu, sehingga semua komponen dalam kelompok bertujuan sama mencapai tujuan dari perusahaan”.
Erlin (2012:4) mendefinisikan kinerja adalah “suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu”.

Bernardin dalam Sedarmayanti (2017:285) “kinerja merupakan catatan hasil yang diproduksi atau (dihasilkan) atas fungsi pekerjaan tertentu/aktivitas selama periode waktu tertentu. Kinerja sebagai hasil, bukan karakter sifat dan perilaku”.
Menurut Moekijat yang dikutip oleh Siswandi (2012:5) “seorang karyawan yang kinerjanya tinggi mempunyai sikap-sikap yang positif seperti kegembiraan, kerjasama, kebanggaan dalam dinas, ketaatan kepada kewajiban serta adanya kesetiaan dari karyawan tersebut”.

Cash danFischer yang dikutip oleh Erlin (2012:4) mengemukakan bahwa “kinerja sering disebut performance atau result yang diartikan dengan apa yang telah dihasilkan oleh individu karyawan. Kinerja dipengaruhi oleh kinerja kerja (Organizational performance) itu sendiri yang meliputi pengembangan kerja (organizational development), rencana kompensasi (compensation plan), sistem komunikasi (communication system), gaya manajerial (managerial style), struktur kerja (organization structure), kebijakan dan prosedur (policies and procedures). Robbins yang dikutip oleh Erlin (2012:5) mengemukakan istilah lain dari kinerja adalah “human output yang dan dapat diukur dari produktivitas, absensi, turnover, citizenship dan satisfaction”. 

Menurut  Spencer dan Spencer dikutip Moeheriono dalam Muhamad Busro (2018:27) “kompetensi merupakan karakteristik yang mendasari seseorang berkaitan dengan efektivitas kinerja individu dalam pekerjaanya atau karakteristik dasar individu yang memiliki hubungan kausal atau sebagai sebab-akibat dengan kriteria yang dijadikan acuan, efektif atau berkinerja prima atau superior di tempat kerja atau pada situasi tertentu”. 
Menurut Spencer dan Spencer dalam Sutrisno (2017:202), mengatakan kompetensi adalah “suatu yang mendasari karakteristik dari suatu individu yang dihubungkan dengan hasil yang diperoleh dalam suatu pekerjaan”.

Sedangkan menurut Sedarmayanti (2017:211) menyatakan bahwa “kompetensi itu kombinasi dari pengetahuan, ketrampilan, dan perilaku yang digunakan untuk meningkatkan kinerja, atau keadaan/kualitas yang memadai/sangat berkualitas, mempunyai kemampuan untuk menampilkan peran tertentu”.

Frinch dan Crunkilton dalam Sutrisno (2017:204) mengartikan bahwa “kompetensi sebagai penguasaan terhadap suatu tugas, keterampilan, sikap, dan apresiasi yang diperlukan untuk menunjang keberhasilan”. 

Pengertian kompetensi dalam organisasi publik maupun privat sangat diperlukan terutama untuk menjawab tuntutan organisasi, di mana adanya perubahan yang sangat cepat, perkembangan masalah yang sangat kompleks dan dinamis serta ketidakpastian masa depan dalam tatanan kehidupan masyarakat. Kompetensi adalah suatu kemampuan yang dilandasi oleh keterampilan dan pengetahuan yang didukung oleh sikap kerja serta penerapannya dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan di tempat kerja yang mengacu pada persyaratan kerja yang ditetapkan. 

Karakteristik kompetensi menurut Spencer and Spencer dalam Sutrisno (2017:206), terdapat lima aspek yaitu :

1. Motif (Motives), adalah sesuatu di mana seseorang secara konsisten berpikir sehingga ia melakukan tindakan. Misalnya, orang memiliki motivasi berprestasi secara konsisten mengembangkan tujuan-tujuan yang memberi tantangan pada dirinya dan bertanggung jawab penuh untuk mencapai tujuan tersebut serta mengharapkan feedback untuk memperbaiki dirinya.
2. Sifat (Traits), adalah watak yang membuat orang berperilaku atau bagaimana seseorang merespons sesuatu dengan cara tertentu. Misalnya, percaya diri, kontrol diri, stress, atau ketabahan.
3. Konsep diri (Self concept), adalah sikap dan nilai-nilai yang dimiliki seseorang. Sikap dan nilai diukur melalui tes kepada responden untuk mengetahui bagaimana nilai yang dimiliki seseorang, apa yang menarik bagi seseorang melakukan sesuatu. Misalnya, seseorang yang dinilai sebagai pimpinan seyogianya memiliki perilaku kepemimpinan sehingga perlu adanya tes tentang leadership ability.
4. Pengetahuan (Knowledge), adalah informasi yang dimiliki seseorang untuk bidang tertentu. Pengetahuan merupakan kompetensi yang kompleks. Skor atas tes pengetahuan sering gagal untuk memprediksi kinerja SDM karena skor tersebut tidak berhasil mengukur pengetahuan dan keahlian seperti apa yang seharusnya dilakukan dalam pekerjaan. Tes pengetahuan mengukur kemampuan peserta tes untuk memilih jawaban yang paling benar, tetapi tidak bisa melihat apakah seseorang dapat melakukan pekerjaan berdasarkan pengetahuan yang dimiliki.
5. Keterampilan (Skills), adalah kemampuan untuk melaksanakan suatu tugas tertentu baik secara fisik maupun mental. Misalnya, seorang programmer komputer membuat suatu program yang berkaitan dengan SIM SDM.

Menurut Gordon dalam Sutrisno (2017:204), menjelaskan beberapa konsep yang terkandung dalam kompetensi sebagai berikut:

1. Pengetahuan (Knowledge), yaitu kesadaran dalam bidang kognitif. Misalnya, seorang karyawan mengetahui cara melakukan identifikasi belajar, dan bagaimana melakukan pembelajaran yang baik sesuai dengan kebutuhan yang ada di perusahaan.
2. Pemahaman (Understanding), yaitu kedalaman kognitif, dan afektif yang dimiliki oleh individu. Misalnya, seseorang karyawan dalam melaksanakan pembelajaran harus mempunyai pemahaman yang baik tentang karakteristik dan kondisi kerja secara efektif dan efisien.

3. Kemampuan (Skill), adalah sesuatu yang dimiliki oleh individu untuk melaksanakan tugas atau pekerjaan yang dibebankan kepadanya. Misalnya, kemampuan karyawan dalam memilih metode kerja yang dianggap lebih efektif dan efisien.
4. Nilai (Value), adalah suatu standar perilaku yang diyakini dan secara psikologis telah menyatu dalam diri seseorang. Misalnya, standar perilaku karyawan dalam melaksananakan tugas (kejujuran, keterbukaan, demokratis, dan lain-lain).
5. Sikap (Atttitude), yaitu perasaan (senang-tidak senang, suka-tidak suka) atau reaksi terhadap suatu rangsangan yang datang dari luar. Misalnya, reaksi terhadap krisis ekonomi, perasaan terhadap kenaikan gaji, dan sebagainya.
6. Minat (Interest), adalah kecenderungan seseorang untuk melakukan suatu perbuatan. Misalnya, melakukan suatu aktivitas kerja.
Saat ini konsep kompetensi sudah mulai diterapkan dalam berbagai aspek dari manajemen sumber daya manusia walaupun yang paling banyak adalah pada bidang pelatihan, dan pengembangan, rekrutmen dan seleksi, dan sistem remunerasi. 

Ruky dalam Sutrisno (2016:208), mengemukakan konsep kompetensi menjadi semakin popular dan sudah banyak digunakan oleh perusahaan-perusahaan besar dengan berbagai alasan, yaitu:

1. Memperjelas standar kerja dan harapan yang ingin dicapai. Dalam hal ini, model kompetensi akan mampu menjawab dua pertanyaan mendasar : ketrampilan, pengetahuan, dan karakteristik apa saja yang dibutuhkan dalam pekerjaan, dan perilaku apa saja yang berpengaruh langsung dengan prestasi kerja. Kedua hal tersebut akan banyak membantu dalam mengurangi pengambilan keputusan secara subjektif dalam bidang SDM.
2. Alat seleksi karyawan. Penggunaan kompetensi standar sebagai alat seleksi dapat membantu organisasi untuk memilih calon karyawan yang terbaik. Dengan kejelasan terhadap perilaku efektif yang diharapkan dari karyawan, kita dapat mengarahkan pada sasaran yang selektif serta mengurangi biaya rekrutmen yang tidak perlu. Caranya dengan mengembangkan suatu perilaku yang dibutuhkan untuk setiap fungsi jabatan serta memfokuskan wawancara seleksi pada perilaku yang dicari.
3. Memaksimalkan produktivitas. Tuntutan untuk menjadi suatu organisasi “ramping” mengharuskan kita untuk mencari karyawan yang dapat dikembangkan secara terarah untuk menutupi kesenjangan dalam ketrampilannya sehingga mampu untuk dimobilisasikan secara vertikal maupun horizontal.
4. Dasar untuk pengembangan sistem remunerasi. Model kompetensi dapat digunakan untuk mengembangkan sistem remunerasi (imbalan) yang akan dianggap lebih adil. Kebijakan remunerasi akan lebih terarah dan transparan dengan mengaitkan sebanyak mungkin keputusan dengan suatu set perilaku yang diharapkan yang ditampilkan seorang karyawan.
5. Memudahkan adaptasi terhadap perubahan. Dalam era perubahan yang sangat cepat, sifat dari suatu pekerjaan sangat cepat berubah dan kebutuhan akan kemampuan baru terus meningkat. Model kompetensi memberikan sarana untuk menetapkan keterampilan apa saja yang dibutuhkan untuk memenuhi kebutuhan yang selalu berubah ini.
6. Menyelaraskan perilaku kerja dengan nilai-nilai organisasi. Model kompetensi merupakan cara yang paling mudah untuk mengomunikasikan nilai-nilai dan hal apa saja yang harus menjadi fokus dalam unjuk kerja karyawan.

Selain beberapa pengertian atau definisi diatas, Badan Kepegawaian negara (2003) dikutip Sudarmanto dalam buku Darmadi   (2018:43) mendefinisikan kompetensi sebagai  “kemampuan dan karakteristik yang dimiliki seorang pegawai Negeri Sipil yang berupa pengtahuan, keterampilan, dan sikap perilaku yang diperlukan dalam pelaksanaan tugas jabatanya, sehingga pegawai Negeri Sipil tersebut dapat melaksanakan tugasnya secara profesional, efektif, dan efisien.”

KERANGKA KONSEPTUAL 
   





Gambar 1. Kerangka Konseptual

Hipotesis

H1 : Merit System (X1), berpengaruh signifikan terhadap Kompetensi (Y).

H2 : Prestasi Kerja (X2), berpengaruh signifikan terhadap Kompetensi (Y)

METODE PENELITIAN
Jenis penelitian ini adalah menggunakan metode verifikatif menurut sugiyono (2017:20) dapat diartikan sebagai penelitian yang dilakukan terhadap populasi atau sampel tertentu dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang ditetapkan.  Yaitu  merit system merupakan variabel (X1), prestasi kerja variabel (X2), dan kompetensi pegawai merupakan variabel (Y), dengan menggunakan peralatan statistik yang relevan. Menurut Zuldafrial (2012:46) “data adalah subjek dari mana data dapat”. Menurut Sugiyono (2016:137) yang menyatakan bahwa “data primer adalah sumber data yang langsung memberikan data kepada pengumpul data, data primer yang ada dalam penelitian ini merupakan data kuesioner yang diedarkan kepada pegawai. Data  sekunder adalah sumber data yang tidak langsung memberikan data kepada pengumpul data, misalnya lewat orang lain atau lewat dokumen”. Dan data sekunder adalah data penelitian yang diperoleh secara tidak langsung melalui media perantara (diperoleh dan dicatat oleh pihak lain) seperti referensi buku, artikel dari media massa, jurnal serta data-data instansi bersangkutan. 
Adapun metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: a) Kuesioner adalah metode pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberikan pertanyaan-pertanyaan kepada responden dengan panduan kuesioner sehingga dapat diperoleh data tentang motivasi dan disiplin kerja pegawai. b) Observasi merupakan metode penelitian dimana peneliti melakukan pengamatan secara langsung pada obyek penelitian, dan c) Studi Pustaka,merupakan metode pengumpulan data yang dilakukan dengan membaca buku-buku, literatur, jurnal-jurnal, referensi yang berkaitan dengan penelitian ini dan penelitian terdahulu yang berkaitan dengan penelitian yang sedang dilakukan. Sebelum melakukan analisis data, maka perlu dilakukan tahap-tahap teknik pengolahan data sebagai berikut: Editing merupakan proses pengecekan dan penyesuain yang diperoleh terhadap data penelitian untuk memudahakan proses pemberian kode dan pemrosesan data dengan teknik statistik, Coding merupakan kegiatan pemberian tanda berupa angka pada jawaban dari kuesioner untuk kemudian dikelompokkan ke dalam kategori yang sama. Tujuannya adalah menyederhanakan jawaban, Scoring yaitu mengubah data yang bersifat kualitatif kedalam bentuk kuantitatif, dan Tabulating yaitu menyajikan data-data yang diperoleh dalam tabel, sehingga diharapkan pembaca dapat melihat hasil penelitian dengan jelas. Setelah proses tabulating selesai dilakukan, kemudian diolah dengan program komputer SPSS 25. Penelitian ini melibatkan 34 responden dari sebuah perusahaan di kota Bandung. Teknik pengambilan sampel adalah total sampling. Kuesioner menggunakan skala Likert dan data yang terkumpul.

PEMBAHASAN
A. Hasil Penelitian

1. Uji Asumsi Klasik

a. Uji Multikolenieritas  

Hasil uji ini bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korlasi antar variabel bebas.

Tabel 1
Hasil Uji Multi Kolinearitas
	 
	Unstandardized
	Standardized
	 
	 
	 
	 

	 
	Coefficients
	Coefficients
	
	 
	Collinearity Statistics

	Model
	B
	Std. Error
	Beta
	t
	Sig.
	Tolerance
	VIF

	1     (Constant)
	1,314
	   3,338
	 
	     ,394
	   ,696
	 
	 

	       Merit Sistem
	     ,411
	     ,154
	               ,419
	   2,667
	   ,012
	          ,426
	      2,349

	       Prestasi Kerja
	     ,490
	     ,169
	               ,456
	   2,904 
	   ,007
	          ,426
	      2,349

	  a. Dependent Variabel : Kompetensi
	
	
	
	
	


Sumber : Data diolah
Melihat hasil besaran korelasi antar variabel pada tabel diatas menunjukan Variance Inflation Factor (VIF)  mengindikasikan tidak terdapat multikolinearitas. karena nilai Variance Inflation Factor (VIF)  tidak ada yang melebihi 10. 

2. Uji Autokorelasi  

Autokorelasi digunakan untu menguji apakah dalam sebuah model regresi linier ada korelasi antara kesalahan penggunaan pada periode t dengan kesalahan periode sebelumya.Untuk model regresi yang baik adalah regresi yang bebas dari autokorelasi.

Tabel 2
Hasil Uji Autokoreasi
	 
	 
	R
	Adjusted
	Std. Error of
	Durbin-

	Model
	R
	Square
	R Square
	the Estimate
	Watson

	1
	      ,821a
	      ,674
	        ,653
	     2,090506
	   2,062

	  a. Predictor : (Constan), Prestasi Kerja, Merit Sistem

	  b. Dependent Variabel : Kompetensi
	
	


Sumber : Data diolah
Berdasarkan tabel diatas terlihat angka Durbin Watson (DW) sebesar 2,062. Jika dibandingkan dengan nilai tabel dengan menggunakan derajat kepercayaan 5%, jumlah sampel 34 dan jumlah variabel 3, nilai DW sebesar 2,062 lebih besar dari batas atas (du).  Maka dapat disimpulkan tidak terdapat autokorelasi.
3. Uji Normalitas  
Uji normalitas dilakukan dengan mengunakan uji Kolmogorov-Smirnov. Kriteria ujinya adalah apabila nilai signifikansi tes Kolmogorov-Smirnov > alpha (0,05), maka data residual dapat dianggap berdistribusi normal (Ghozali, 2011:160). Hasil perhitungan diperoleh sebesar 1,000, ini berarti 1,000 > 0,05 maka dengan demikian dapat disimpulkan data residual berdistribusi normal. Seperti pada tabel dibawah ini;

Tabel 3
Uji Normaitas
	One-Sample Kolmorgov-Smirnov Test

	 
	 
	Unstandized

	 
	 
	Residual

	N
	
	34

	 
	
	E-70

	Normal Parametersa.b
	Mean
	1,509099

	
	Std. Deviation
	,130

	
	Absolute
	,109

	Most ExtremeDifferences
	Positive
	-,130

	
	Negative
	,756

	Kolmogrov-Smirnov Z
	
	,617

	Asymp. Sig. (2-tailed)
	 
	 

	a. Test distribution is Normal
	

	b. Calculated from data
	
	


4. Pengaruh Merit System dan Prestasi Kerja Terhadap Kompetensi Di PT.Purnatarum Murni Rahayu
Pada struktur dari variabel X  ke Y diuji berapa besar pengaruh Merit System dan Prestasi Kerja Terhadap Kompetensi. Metode analisis yang digunakan adalah analisa koefisien korelasi, koefisien determinasi, analisis regresi berganda. 
Berdasarkan hasil analisis koefisien korelasi dapat dijelaskan sebagai berikut :

Tabel 4
Koefisien Korelasi
	 
	 
	Merit sistem
	Prestasi Kerja
	Kompetensi

	Merit Sistem
	Pearson Correlation
	                 1
	         ,758**
	         ,765**

	 
	Sig. (2-tailed)
	
	            ,000
	           ,000

	 
	N
	               34
	               34
	              34

	Prestasi Kerja
	Pearson Correlation
	         ,758**
	                 1
	        ,774**

	 
	Sig. (2-tailed)
	            ,000
	
	           ,000

	 
	N
	               34
	               34
	              34

	Kompetensi
	Pearson Correlation
	         ,765**
	         ,774**
	               1

	 
	Sig. (2-tailed)
	           ,000
	           ,000
	 

	 
	N
	              34
	              34
	              34


    
Sumber : Data diolah
Berdasarkan tabel diatas untuk variabel (X1) diperoleh koefisien korelasi sebesar 0,765, artinya hubungan Merit System (X1) dengan kompetensi  adalah hubungan kuat.
Table 5
    Koefisien korelasi
	Koefisien Korelasi (r)
	Tingkat Hubungan

	0,00 < r < 0,199

0,20 < r < 0,399

0,40 < r < 0,599

0,60 < r < 0,799

0,80 < r < 1,000
	Sangat rendah

Rendah

Sedang

Kuat

Sangat kuat


   Sumber : Sugiyono (2011 :148)

Sedangkan untuk variabel Prestasi Kerja (X2) diperoleh koefisien korelasi sebesar 0,774, artinya hubungan Prestasi Kerja (X2) dengan Kompetensi adalah hubungan kuat. Adapun hasil analisa koefisien determinasi dapat dijelaskan sebagai berikut:

Tabel 6
Koefisien Determinasi
	 
	 
	R
	Adjusted
	Std. Error of
	Durbin-

	Model
	R
	Square
	R Square
	the Estimate
	Watson

	1
	     ,821a
	      ,674
	        ,653
	     2,090506
	   2,062

	  a. Predictor : (Constan), Prestasi Kerja, Merit Sistem

	  b. Dependent Variabel : Kompetensi
	
	


 Sumber : Data diolah

Tabel di atas menunjukkan nilai koefisien determinasi (R2) sebesar 0,674 berarti bahwa 67,4%  variabel kompetensi dapat diterangkan oleh merit system dan prestasi kerja, yang juga dapat diartikan bahwa merit system dan prestasi kerja berpengaruh tinggi atau kuat terhadap kompetensi.

Tabel 7
Nilai Koefisien Determinasi
	Persentase
	Keterangan

	< 4 %
	Pengaruh rendah sekali

	5 – 16 %
	Pengaruh rendah tapi pasti

	17 – 49%
	Pengaruh rendah tapi cukup berarti

	50 – 81%
	Pengaruh tinggi/kuat

	>  81%
	Pengaruh sangat kuat


Sumber : J. Supranto (2001 : 227)


Untuk menghitung pengaruh masing-masing variabel X terhadap variabel Y dapat dilakukan analisa perhitungan sebagai berikut :
a. Pengaruh X1 terhadap Y

Unsur-unsur untuk menghitung besarnya nilai koefisien pengaruh X1 terhadap Y adalah sebagai berikut :

· Pengaruh langsung

Y( X1( Y = YX1 . YX1



  
 =  (0,419) (0,419)



  
 = 0,176
· Pengaruh tidak langsung

Y( X1 ( X2 ( Y = YX1.rx1x2.YX2




= (0,419) (0,758) (0,456)




= 0,145
Berdasarkan hasil perhitungan di atas, maka jumlah pengaruh langsung dan tidak langsung persyaratan X 1 terhadap Y adalah: 

(Y(X1(Y) + (Y(X1(X2(Y) +  (Y(X1(X3(Y)

 
=  0,176+ 0,145 

= 0,321
Dengan demikian interpretasinya adalah sebagai berikut :

· Pengaruh X1 terhadap Y = 17,6 %

· Pengaruh X1 terhadap Y melalui X2 = 14,%

Jumlah pengaruh langsung dan tidak langsung persyaratan X1 terhadap Y adalah 32,1%.
Untuk menghitung besarnya nilai koefisien pengaruh X2 terhadap Y adalah sebagai berikut :

· Pengaruh langsung

Y( X2( Y = YX2 . YX2



  
 =  (0,456) (0,456)



  
 = 0,208
· Pengaruh tidak langsung

Y( X1 ( X2 ( Y = YX1.rx1x2.YX2




= (0,456) (0,758) (0,419)




= 0,145
Berdasarkan hasil perhitungan di atas, maka jumlah pengaruh langsung dan tidak langsung persyaratan X 2 terhadap Y adalah: 

(Y(X2(Y)+(Y(X1(X2(Y) 

=  0,208+ 0,145
= 0,353

Dengan demikian interpretasinya adalah sebagai berikut :

· Pengaruh X2 terhadap Y = 20,8%

· Pengaruh X2 terhadap Y melalui X1 =  14,5%

Jumlah pengaruh langsung dan tidak langsung persyaratan X2 terhadap Y adalah 35,3%.

Sedangkan besarnya koefisien regresi  nampak pada tabel dibawah ini :

Tabel 8
Regresi
	 
	Unstandardized
	Standardized
	 
	 
	 
	 

	 
	Coefficients
	Coefficients
	
	 
	Collinearity Statistics

	Model
	B
	Std. Error
	Beta
	t
	Sig.
	Tolerance
	VIF

	1     (Constant)
	 1,314
	    3,338
	 
	     ,394
	  ,696
	 
	 

	       Merit Sistem
	     ,411
	      ,154
	               ,419
	   2,667
	  ,012
	          ,426
	      2,349

	       Prestasi Kerja
	     ,490
	      ,169
	               ,456
	   2,904 
	  ,007
	          ,426
	      2,349

	  a. Dependent Variabel : Kompetensi
	
	
	
	
	


Sumber : Data diolah

Tabel tersebut menjelaskan nilai regresi dari variabel merit system dan prestasi kerja terhadap kompetensi. yaitu :

Y = 1,314 +0,411X1 + 0,490X2
dimana : 

X1 = Merit System
X2 = Prestasi Kerja

Y   = Kompetensi

Dari persamaan diatas tersebut dapat diinterprestasikan bahwa apabila X sebesar nol maka Y sebesar 1,314, apabila tidak ada dua variabel X maka variabel kompetensi mempunyai nilai sebesar 1,314 sedangkan 0,411X1 menyatakan apabila setiap peningkatan satu satuan variabel X1 (merit system) maka akan meningkatkan nilai variabel Y (kompetensi) sebesar 0,411, artinya merit system dapat memberikan kontribusi atau meningkatkan kompetensi dan 0,490X2 menyatakan apabila setiap peningkatan satu satuan variabel X2 (prestasi kerja) maka akan meningkatkan nilai variabel Y (kompetensi) sebesar 0,490, artinya prestasi kerja dapat memberikan kontribusi atau meningkatkan kompetensi sebesar 0,490.

 
Penelitian ini betujuan untuk mengetahui pengaruh merit sistem dan prestasi kerja terhadap kompetensi.  Penelitian ini menggunakan 2 (dua) variabel X dan 1 (satu) variabel Y. Secara keseluruhan pengujian hipotesis dengan menggunakan uji F memiliki nilai signifikansi 0,000 apabila dibandingkan dengan alpha 0,05 hasilnya lebih kecil sehingga variabel merit system (X1) dan prestasi kerja (X2) tersebut memiliki pengaruh yang besar terhadap kompetensi. Seperti pada tabel dibawah ini;

Tabel 9
Uji F
	ANOVAb

	 
	 
	Sum of
	 
	 
	 
	 

	Model
	 
	Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	281,315
	2
	140,657
	32,046
	      ,000a

	 
	Residual
	136,068
	31
	4,389
	
	 

	 
	Total
	417,383
	33
	 
	 
	 

	  a. Predictor : (Constan), Prestasi Kerja, Merit Sistem
	
	

	  b. Dependent Variabel : Kompetensi
	
	
	


Sumber : data diolah

Diantara kedua variabel X yang diujikan, variabel prestasi kerja  (X2) memiliki nilai koefisien beta lebih besar daripada koefisien variabel merit system (X1) yaitu 0,490. Hal ini menunjukkan bahwa variabel prestasi kerja  (X2) memiliki pengaruh paling dominan terhadap variabel kompetensi dibandingkan dengan variabel bebas merit system (X1). 

Dalam uji parsial dengan menggunakan uji t, diperoleh untuk masing-masing variabel sebagai berikut tingkat signifikansi pengaruh merit system terhadap kompetensi  sebesar 0,012, apabila dibandingkan dengan tingkat alpha sebesar 0,05 maka tingkat signifikansi lebih kecil bila dibandingkan dengan alpha artinya terdapat pengaruh merit system terhadap komptensi. Dan tingkat signifikansi untuk pengaruh prestasi kerja terhadap kompetensi sebesar 0,007 artinya terdapat pengaruh prestasi kerja terhadap kompetensi. Seperti nampak pada tabel dibawah ini

Tabel 10
Uji t
	 
	Unstandardized
	Standardized
	 
	 
	 
	 

	 
	Coefficients
	Coefficients
	
	 
	Collinearity Statistics

	Model
	B
	Std. Error
	Beta
	t
	Sig.
	Tolerance
	VIF

	1     (Constant)
	 1,314
	    3,338
	 
	     ,394
	   ,696
	 
	 

	       Merit Sistem
	     ,411
	      ,154
	               ,419
	   2,667
	   ,012
	          ,426
	      2,349

	       Prestasi Kerja
	     ,490
	      ,169
	               ,456
	   2,904 
	   ,007
	          ,426
	      2,349

	  a. Dependent Variabel : Kompetensi
	
	
	
	
	


Sumber : data diolah

Sehingga, dapat disimpulkan semakin baik merit system dan prestasi kerja maka kompetensi akan meningkat.

KESIMPULAN
Berdasarkan proses penelitian, dapat diketahui pengaruh dan hubungan antar variable dengan melalui pengujian analisis kuantitatif (statistik) dengan teknik analisis jalur dapat dinyatakan bahwa secara simultan dan parsial berdasarkan pengujian hipotesis penelitian mengenai pengaruh merit sistem dan prestasi kerja terhadap kompetensi pegawai teruji dan valid dengan kesimpulannya sebagai berikut:

1. Sistem  merit  yang dilaksanakan di PT. Purnatarum Murni Rahayu adalah tinggi. 

2. Prestasi kerja pegawai pada PT.Purnatarum Murni Rahayu adalah tinggi.   

3. Kompetensi pegawai yang dihasilkan di PT. Purnatarum Murni Rahayu adalah tinggi.  

4. Hasil penelitian menunjukan bahwa system merit dan penilaian prestasi kerja berpengaruh 
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