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ABSTRAK 

 

Elysa Putri / 212016133 / 2020 / Pengaruh Kompensasi Dan Rebranding 

Jabatan Generasi Milenial Terhadap Kinerja Karyawan PT. Kereta Api 

Indonesia (Persero) Divisi Regional III Palembang / Manajemen Sumber 

Daya Manusia 

Tujuan penelitian ini untuk mengetahui Pengaruh Kompensasi dan Rebranding 

Jabatan Generasi Milenial secara bersama-sama Terhadap Kinerja Karyawan PT. 

Kereta Api Indonesia (Persero) Divisi Regional III Palembang dan untuk 

mengetahui Pengaruh Kompensasi dan Rebranding Jabatan Generasi Milenial 

secara individu Terhadap Kinerja Karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) 

Divisi Regional III Palembang. Penelitian ini beralamatkan di Jalan Jend Achmad 

Yani No. 541, kelurahan 13 Ulu, kecamatan Seberang Ulu II, kota Palembang. 

Variabel dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan, kompensasi, dan 

rebranding jabatan. Metode pengambilan sampel yang digunakan adalah 

proportionate stratified random sampling. Jenis data yang digunakan adalah data 

kerat lintang (cross section). Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah 

kuesioner. Analisis data yang digunakan adalah analisis data kualitatif yang di 

kuantitatifkan. Teknik analisis regresi linear berganda . hasil penelitian 

menunjukkan bahwa dari perhitungan Fhitung (132,544) > Ftabel (2,43) dan thitung 

(15,870) X1, (1,922) X2 > ttabel (1,656). Berarti Ho ditolak dan Ha diterima yang 

artinya terdapat Pengaruh Kompensasi dan Rebrabding Jabatan Generasi Milenial 

Terhadap Kinerja Karyawan baik secara bersama-sama maupun secara individu. 

Kata kunci : Kompensasi, Rebranding Jabatan, Kinerja Karyawan. 
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SWT yang selalu melindungi, mencurahkan rahmat, dan hidyah-Nya sehingga 
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Dalam kesempatan ini penulis ingin menyampaikan ucapan terima kasih 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Sumber Daya Manusia adalah kemampuan terpadu serta interaksi 

antara daya pikir (akal budi) yang ditambah pengetahuan dan 

pengalamannya serta daya fisik (kecakapan atau keterampilan) yang 

dimiliki masing-masing individu manusia. Daya pikir yaitu kecerdasan 

yang dibawa oleh manusia sejak lahir membuat manusia mampu 

melakukan hal yang tidak mungkin dilakukan secara fisik atau daya fisik 

manusia, dimana dengan menggunakan akal budinya manusia mampu 

mencari jalan keluar untuk berbagai permasalahan yang tidak mampu 

dilakukan oleh daya fisik manusia dengan berbagai inovasi dan ide yang 

diolah oleh daya pikir manusia. Sumber Daya Manusia yaitu faktor sentral 

dalam suatu organisasi, apapun bentuk dan tujuannya, organisasi dibuat 

berdasarkan visi untuk kepentingan manusia dan dalam pelaksanaannya 

dikelola dan diurus oleh manusia.  

Dalam https://marketing.co.id/3-tren-sdm-di-tahun-2019/ Pakar 

pengembangan sumber daya manusia (SDM) dan pakar kompensasi 

global, Korn Ferry (NYSE: KFY) mengindentifikasi beberapa tren SDM 

global di tahun 2019. Menurut Dilal Ranasinghe, terdapat beberapa faktor, 

termasuk persaingan pasar tenaga kerja yang sangat ketat dan arus tren 

data yang masif, sangat mempengaruhi cara pakar SDM dan talent 

https://marketing.co.id/3-tren-sdm-di-tahun-2019/
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acquisition melakukan pekerjaan mereka. Head of Professional Search and 

Growth, ASEAN, RPO and Professional Search Business Korn Ferry 

menambahkan, negara berkembang seperti Indonesia, tren ini menjadi 

semakin relevan dalam menghadapi kekurangan tenaga ahli yang 

berdampak pada kenaikan gaji. 

Menurut Dilal Agar dapat menarik, mengembangkan dan 

mempertahankan SDM di masa depan, perusahaan perlu menyadari 

pentingnya kecerdasan buatan serta analitik talenta, sekaligus bersikap 

fleksibel d an berpikir ke depan dalam strategi manajemen talenta, pasar 

tenaga kerja di Indonesia memiliki keunikan, karena besarnya populasi 

generasi muda. Menurut Biro Pusat Statistik Indonesia, akan ada sekitar 83 

juta milenial berusia 20 hingga 40 tahun yang akan memasuki usia kerja 

hingga tahun 2020. 

Generasi milennial memiliki pandangan hidup yang berbeda. Oleh 

karena itu perusahaan-perusahaan di Indonesia perlu memperhatikan tren 

talenta yang akan datang seperti gaji yang dipersonalisasi, Rebranding 

jabatan agar menjadi lebih menarik dan kreatif, serta bagaimana penilaian 

kinerja dilakukan. 

Berikut beberapa isue tren SDM di tahun 2019 yang mungkin 

relevan di Indonesia, tidak berdasarkan urutan tertentu : Gaji yang 

Dipersonalisasi. Secara umum, divisi pembayaran dan reward di 

perusahaan serta konsultan SDM perusahaan membuat paket remunerasi 

dengan biaya yang efektif namun tetap menguntungkan karyawan. Namun 
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dengan empat generasi berbeda di lingkungan kerja, terdapat perbedaan 

ekspektasi terkait gaji dan paket remunerasi. Agar mampu memahami 

perbedaan keinginan akan insentif dalam satu generasi, misalnya generasi 

milenial, dibandingkan dengan generasi baby boomers, perusahaan mulai 

mendengar ekspektasi karyawan melalui pendekatan sosial, diskusi focus 

group dan survei. dengan informasi yang didapat, perusahaan dapat 

menyesuaikan paket remunerasi, dengan beragam pilihan terkait dengan 

gaji, waktu bekerja yang fleksibel, penugasan keluar negeri, cuti berbayar 

fasilitas pinjaman untuk pendidikan, dan lain-lain. Pendekatan ini 

mengubah diskusi mengenai gaji dan remunerasi dari yang sebelumnya 

bersifat diskusi kolektif dengan seluruh karyawan menjadi sebuah diskusi 

perorangan yang penuh keakraban dengan masing-masing karyawan. 

Rebranding jabatan (job title) menjadi lebih menarik dan kreatif, 

Fungsi dan jabatan baru terus bermunculan di seluruh industri dalam 

rangka menyesuaikan dengan perubahan strategi perusahaan. Dari sudut 

pandang eksekutif, banyak inidustri, seperti kesehatan, keuangan dan ritel, 

menciptakan fungsi Chief Experience Officer. Para pelaku industri ini 

memahami bahwa teknologi telah mengubah cara mereka melakukan 

bisnis, dan terdapat kebutuhan yang semakin meningkat bagi pelanggan 

untuk memperoleh pengalaman positif. Jabatan C-level lainnya yang juga 

baru ada saat ini adalah Chief Transformation Officer, yang menangani 

manajemen perubahan, biasanya ketika proses merger dan akuisisi. 

Perusahaan lain juga sangat memperhatikan kesejahteraan para karyawan 

sehingga mereka membuat jabatan Chief Happiness Officer, dan jabatan 
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Chief  People Officer menjadi semakin umum. Untuk menarik karyawan 

muda yang menginginkan jabatan yang lebih menarik dari hanya sekedar 

associate atau asisten, jabatan seperti data wrangler (yang bertanggung 

jawab menangani dan menginterpretasikan data), legal ninja (asisten 

legal), dan customer relations advocate terus bermunculan di banyak 

perusahaan. 

Manusia merupakan faktor srategi dalam semua kegiatan 

organisasi. Efektivitas setiap organisasi dipengaruhi oleh perilaku manusia 

yang menjadi anggotanya. Manusia merupakan sumberdaya yang pertama 

dan utama bagi setiap organisasi, yang memliki keunikan persepsi, 

kepribadian, dan pengalan hidup. Manusia berbeda latar belakang 

kehidupan, sosial budaya ekonomi, dan politik serta kepercaaan dan nilai-

nilai yang dianutnya.  

Fenomena perbedaan generasi saat ini dikuasai oleh generasi 

milenial, begitu pula terapannya pada lingkungan kerja, perbedaan 

generasi dalam lingkungan kerja menjadi salah satu subjek yang selalu 

muncul dalam perkembangan manajemen sumber daya manusia. 

Istilah milenial pertama kali dicetuskan oleh William Strauss dan 

Neil dalam bukunya yang berjudul Millennials Rising: The Next Great 

Generation (2000). Mereka menciptakan istilah ini tahun 1987, yaitu pada 

saat anak-anak yang lahir pada tahun 1982 masuk pra-sekolah. Saat itu 

media mulai menyebut sebagai kelompok yang terhubung ke milenium 

baru di saat lulus SMA di tahun 2000, generasi sebelum milenial di sebut 



5 
 

 

generasi Y, yaitu orang yang lahir pada tahun 1965-1977. (Badan Pusat 

Statistik, 2018:13-14) 

Berbicara mengenai milenial dalam dunia kerja mereka 

beranggapan bukan hanya sekedar menerima gaji, melainkan mencapai 

tujuan generasi milenial dalam bekerja. Dengan demikian hal tersebut erat 

kaitannya dengan kompensasi yang akan di dapatkan, dalam dunia kerja 

kompensasi diartikan sebagai semua pendapatan yang berbentuk uang, 

barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai 

imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. ( Hasibuan 

2017:119) 

Pada generasi-generasi sebelum milenial seperti baby boomers, 

kompensasi dianggap penting sebagai hasil dari kinerja, namun berbeda 

dengan generasi milenial yang menganggap hasil dari kinerja tidak untuk 

menerima kompensasi saja, melainkan untuk mencapai tujuan yang sudah 

di cita-citakan nya. 

Dalam sumber daya manusia banyak terdapat kajian diantaranya 

kinerja karyawan. Kinerja Karyawan Menurut Wibowo (2016:155) adalah 

tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan 

tersebut. Selain itu, kinerja karyawan menurut Robbins (2006:258) adalah 

hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai 

dan melaksanakan fungsinya sesuai tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. Mencapai kinerja yang tinggi, senantiasa diperlukan pegawai 
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yang mempunyai kemampuan serta keterampilan guna terwujudnya tenaga 

kerja yang produktif, sejahtera, dan berdaya saing internasional. 

PT. Kereta Api Indonesia mengalami perubahan nama dari 

Perusahaan Jawatan Kereta Api menjadi PT. Kereta Api Indonesia, dengan 

perubahan nama tersebut berdampak juga pada sturktur organisasi dan 

nama jabatan, yang ketika masih dengan nama Perusahaan Jawatan Kereta 

Api nama jabatannya, masih menggunakan bahasa Indonesia seperti 

direktur utama, Direktur Instalasi Tetap, Direktur Traksi & Materiil, 

Direktur Lalu Lintas, Direktur Keuangan, Direktur Personalia, dsb. 

Sedangkan ketika menggunakan nama PT. Kereta Api Indonesia sudah 

menggunakan nama dengan menggunakan bahasa asing atau bahasa 

Inggris. 

Gaji di PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Divisi Regional III 

Palembang, sesuai dengan Upah Minimum Provinsi (UMP), namun 

karyawan milenial di perusahaan ini menginginkan gaji yang sesuai 

dengan kinerja yang dilakukan, kedisiplinan yang dilakukan, mereka 

menginginkan pemberian kompensasi di sesuaikan dengan kinerja pribadi 

karyawan di perusahaan ini. 

Berdasarkan fenomena yang disebutkan di atas, perlu dilakukan 

penelitian tentang Pengaruh Kompensasi dan Rebranding Jabatan 

Generasi Milenial Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Kereta Api 

Indonesia (Persero) Divisi regional III Palembang 

B. Rumusan Masalah 
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1. Adakah Pengaruh Kompensasi dan Rebranding Jabatan Generasi 

Milenial secara bersama-sama Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. 

Kereta Api Indonesia (Persero) Divisi regional III Palembang ? 

2. Adakah Pengaruh Kompensasi dan Rebranding Jabatan Generasi 

Milenial secara parsial Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Kereta 

Api Indonesia (Persero) Divisi regional III Palembang ? 

C. Tujuan Penelitian 

1. Untuk mengetahui Pengaruh Kompensasi dan Rebranding Jabatan 

Generasi Milenial secara bersama-sama Terhadap Kinerja Karyawan 

pada PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Divisi regional III Palembang 

2. Untuk mengetahui Pengaruh Kompensasi dan Rebranding Jabatan 

Generasi Milenial secara parsial Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. 

Kereta Api Indonesia (Persero) Divisi regional III Palembang ? 

D. Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan mempunyai kegunaan sebagai berikut : 

1. Bagi Penulis 

Penelitian dapat memberikan gambaran praktek dari teori 

yang selama ini diperoleh selama perkuliahan, khususnya dalam 

konsentrasi sumber daya manusia. 

2. Bagi Lokasi Penelitian 

Sebagai bahan masukan bagi perusahaan agar bisa 

dijadikan sebagai bahan pertimbangan untuk memecahkan suatu 

masalah khususnya Kompensasi dan Rebranding Jabatan generasi 
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milenial Terhadap Kinerja Karyawan di PT. Kereta Api Indonesia 

(Persero) Divisi Regional III Palembang. 

3. Bagi Almamater 

Sebagai bahan pertimbangan serta referensi bagi penulis 

lain yang akan mengadakan penelitian dengan judul atau materi 

yang sama. 
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