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Abstrak  

 
Penelitian Ini untuk mengetahui pengaruh faktor pendidikan, keterampilan, pengalaman kerja dan 

komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai Outsourcing  pada Pusat Pemanduan Lalu 

Lintas Penerbangan Makassar Pada PT. Angkasa Pura I, dengan menggunakan analisis regresi 

berganda dimana Secara simultan faktor pendidikan, keterampilan, pengalaman dan komitmen 

organisasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Outsourcing  Pusat 

Pemanduan Lalu Lintas Penerbangan Pada PT. Angkasa Pura I  dan Hasil analisis secara parsial 

dengan analisis regresi linear berganda menunjukkan bahwa faktor pengalaman merupakan variabel 

yang paling besar kontribusinya terhadap peningkatan kinerja pegawai Outsourcing  pada Pusat 

Pemanduan Lalu Lintas Penerbangan Pada PT. Angkasa Pura I . 

Kata Kunci : pendidikan, keterampilan, pengalaman kerja, komitmen organisasi Dan Kinerja 

Karyawan  

 

 

PENDAHULUAN 

Latar Belakang  

Tumpuan utama  organisasi dalam menghadapi  perubahan  global  adalah pada sumber daya  

manusianya (SDM).  Kemampuan  organisasi untuk berkembang tidak lebih  daripada kemampuan 

sumber daya manusianya untuk berkembang.  Sumber daya manusialah yang menunaikan tugas-tugas 

organisasi dalam kerangka kerja yang terarah.  Sumber daya manusia merupakan modal non-material  dan 

non-finansial dalam organisasi yang mutlak  sifatnya  karena ia merupakan aset utama  organisasi.  Oleh 

karena itu, pengembangan sumber daya manusia merupakan  aset utama organisasi.  Oleh karena itu, 

pengembangan SDM  bukan lagi  beban tetapi merupakan  modal perkembangan organisasi. 

Sumber daya manusia memegang peranan penting  sebagai pelaksana dan sekaligus penggerak  

roda pembangunan  demi terlaksananya  program-program pembangunan yang direncanakan.  Selain itu 

sumber daya manusia merupakan potensi yang harus senantiasa dikembangkan karena bagaimanapun 

besarnya sumber daya alam  yang ada tanpa pengelolaan yang baik dari SDM  maka tidak akan 

menghasilkan sesuatu. 

Dalam pelaksanaan tugasnya, SDM tentu memperhatikan  aspek kecepatan serta ketepatan. Aspek 

kecepatan  mencakup  kesederhanaan  prosedur dan kecepatan penyelesaian pekerjaan.  Ketepatan  dan 

kecermatan  mencakup  kesesuaian  dasar-dasar pembangunan, ketepatan  kualitas dan waktu 

penyelesaian. 

Keberhasilan pelaksanaan  tugas tersebut di atas sangat tergantung  pada tersedianya  berbagai 

sumber daya, diantaranya  yang terpenting adalah  sumber daya manusia, karena dukungan sumberdaya  

manusia mempunyai nilai yang sangat strategis.  Hal ini disebabkan karena sumber daya manusia 

berperan sebagai perencana, pelaksana dan sekaligus sebagai pengawas terhadap pelaksanaan kegiatan. 

  Sumber daya manusia sebagai pelaku akan dapat melaksanakan tugasnya dengan baik apabila 

pada dirinya terdapat kekuatan dan kemampuan sesuai dengan tuntutan persyaratan jabatan. 
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 Untuk menjamin  agar pelaksanaan tugas dapat tercapai sesuai dengan rencana, kinerja pegawai 

Outsourcing  perlu dioptimalkan.  Kinerja merupakan hal yang sangat  penting  bagi setiap organisasi   

termasuk dalam hal ini     Pusat Pemanduan Lalu Lintas Penerbangan Pada PT. Angkasa Pura I.  Dengan 

adanya kinerja yang optimal, pelaksanaan kegiatan instansi  atau organisasi  dapat mencapai hasil 

sebagaimana  yang diharapkan, dan organisasi yang bersangkutan  dapat tetap eksis sesuai dengan tugas 

pokok dan fungsinya. 

Kinerja pegawai Outsourcing  merupakan suatu hal  yang sangat penting  bagi keberhasilan  

pecapaian tujuan, sasaran  dan eksistensi  unit kerja  yang pada akhirnya secara keseluruhan akan 

berhubungan  terhadap pencapaian tugas pokok dan  fungsi  pemerintah yang dalam hal ini Pusat 

Pemanduan Lalu Lintas Penerbangan Pada PT. Angkasa Pura I. Oleh karenanya, kinerja pegawai 

Outsourcing  perlu mendapat  perhatian serius. Seorang kinerja pegawai Outsourcing dapat dikatakan  

mempunyai  kinerja yang baik  atau optimal apabila pegawai  yang bersangkutan dapat menyelesaikan 

semua tugas dan tanggung jawabnya  dengan memenuhi tiga kriteria yakni ketepatan waktu penyelesaian, 

kuantitas dan kualitas hasil pekerjaan. 

Pegawai harus memiliki kemampuan untuk menjalankan profesinya (kompetensi profesional). 

Dengan kompetensi profesional yang dimiliki oleh pegawai, diharapkan pegawai mampu melaksanakan 

tugasnya dengan baik sehingga menghasilkan kinerja yang baik pula. 

Berdasarkan  uraian di atas,  maka perlu pengkajian  yang mendalam untuk kompetensi sumber 

daya manusia.  Olehnya  itu, dalam penelitiian akan dikaji “ Analisis Kinerja pegawai Outsourcing  pada 

Pusat Pemanduan Lalu Lintas Penerbangan Makassar Pada PT. Angkasa Pura I ”   

   

RUMUSAN MASALAH 

 

Berdasarkan latar belakang di atas, maka masalah pokok dalam penelitian ini adalah : 

 

Apakah faktor pendidikan, keterampilan, pengalaman kerja dan komitmen organisasi berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai Outsourcing  pada Pusat Pemanduan Lalu Lintas Penerbangan Makassar Pada 

PT. Angkasa Pura I  ? 

 

METODOLOGI PENELITIAN 

Analisis data untuk menguji kebenaran hipotesis dilakukan dengan mempergunakan 

metode analisis sebagai berikut : 

1. Scatter diagram (diagram tebar), yaitu pembuatan diagram sebaran dari kinerja hasil penilaian 

pelaksanaan setiap karyawan outsorcing yang menjadi responden penelitian. Metode ini dipakai 

untuk menguji, apakah distribusi kinerja dimaksud memiliki distribusi normal atau tidak. 

Diagram ini dibuat dengan mempergunakan perangkat lunak SPSS for Windows. Pada diagram 

ini yang menjadi sumbu horizontal ialah segenap responden, sedang sumbu tegaknya ialah nilai 

DP3 pegawai responden. Selanjutnya disusun distribusi frekuensi. 

2. Analisis 

            Y = 0 + 1 X1 + 2 X2 + 3 X3 + 4 X4 + e1………………………. 

Dimana : 

Y : Kinerja pegawai Outsourcing  

0 : Konstanta 

1-4 : Koefisien regresi yang akan diestimasi 

X1 : Pendidikan 

X2 : Keterampilan 

X3 : Pengalaman kerja 

X4 : Komitmen organisasi 

e : Kesalahan estimasi 
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Untuk memperoleh taksiran model regresinya, maka nilai β0,  β1 – 5 dihitung dengan menggunakan 

paket program komputer SPSS (statistical Package for Social Science). 

Untuk pengujian hipotesis yang diajukan, dilakukan sebagai berikut :  

1. Untuk  mengukur pengaruh  seluruh  variabel  bebas  secara  bersamaan terhadap variabel  terikat, 

digunakan  uji  statistik yaitu  uji Fisher  (uji – F) dengan  derajat kemaknaan  (degree  of 

freedom)  95  %  atau   alpha  (α) = 5 % 

2. Untuk melihat kedekatan hubungan antara variabel bebas (independent variabel)  terhadap  

variabel  terikat  (dependent variabel)  dijelaskan  oleh  Koefisien  Korelasi  (R) apabila nilai R > 

0,5 berarti hubungan kuat,  R = 0,5 berarti hubungan sedang dan  R < 0,5 berarti hubungan lemah. 

3. Untuk mengestimasi persentase ketergantungan variabel terikat (dependent variabel) terhadap 

variabel bebas (independent variabel)  dan konstanta  intercept   dijelaskan  oleh  Koefisien  

Determinasi  (R
2
)  atau   (R-Square) dan apabila pengaruh intercept dikeluarkan maka R

2
 menjadi 

R
2
 terkoreksi (Adj.R-Square) 

4. Untuk mengukur signifikan pengaruh masing-masing variabel bebas (X1 – X4) terhadap variabel 

terikat (Y), akan digunakan uji statistik yaitu uji student (uji-t). 

 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil analisis menunjukkan bahwa kompetensi sumber daya manusia  yang terdiri atas 

pendidikan, keterampilan, pengalaman dan komitmen terhadap organisasi secara bersama-sama 

mempengaruhi kinerja pegawai Outsourcing  pada Kantor  Pusat Pemanduan Lalu Lintas Penerbangan 

Pada PT. Angkasa Pura I.  Secara berarut besarnya   pengaruh  kompetensi sumber daya manusia  

terhadap kinerja pegawai Outsourcing  adalah : pengalaman = 0,447 (44,7%); keterampilan = 0,326 

(32.6%); pendidikan = 0,167 (16.7%); dan  komitmen terhadap organisasi = 0,149 (14.9%).  Ini 

menunjukkan bahwa pengalaman sangat  kuat pengaruhnya  terhadap kinerja pegawai Outsourcing  pada 

Pusat Pemanduan Lalu Lintas Penerbangan Pada PT. Angkasa Pura I .  

Hasil penelitian ini sama dengan penelitian yang dilakukan oleh Muksonuddin  (2002) di 

Banyumas menunjukkan bahwa variabel kompetensi dan  motivasi berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai Outsourcing .   

Pembahasan selengkapnya terhadap kinerja pegawai Outsourcing  pada Pusat Pemanduan Lalu 

Lintas Penerbangan Pada PT. Angkasa Pura I  adalah  sebagai berikut :  

 

Pengaruh Pendidikan terhadap kinerja pegawai Outsourcing  

Pendidikan merupakan usaha atau kegiatan manusia yang dijalankan dengan teratur, dan 

berencana untuk menambah wawasan. Pendidikan merupakan wadah untuk meningkatkan kualitas tenaga 

kerja. Dengan demikian melalui pendidikan kita akan mampu untuk mengembangkan kepribadian, sikap 

mental, kreativitas dan inovasi serta pengetahuan sumber daya manusia. 

Pendidikan di dalam suatu organisasi merupakan proses pengembangan kemampuan kearah yang 

diinginkan oleh organisasi yang bersangkutan pendidikan bertujuan untuk mengembangkan individu 

secara formal disekolah, akademi dan perguruan tinggi, yang berfungsi untuk meningkatkan keahlian 

teoritis, konseptual dan moral pegawai. 

Hasil penelitian secara statistik menunjukkan bahwa pendidikan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai Outsourcing . Dengan demikian  jika pendidikan ditingkatkan  maka 

kinerja pegawai Outsourcing   akan bertambah pula.  Hal ini sejalan dengan  apa yang dikemukan oleh 

Davis (1996 : 283) bahwa pendidikan adalah usaha untuk meningkatkan kemampuan teoritis dan 

konseptual. Dengan demikian pendidikan sangat penting oleh karena dalam setiap aktivitas manajerial 

kita dalam lingkungan organisasi apapun memerlukan keterampilan yang hanya dapat diperoleh melalui 

pendidikan. Pendidikan berhubungan dengan peningkatan pengetahuan umum dan pemahaman atas 

lingkungan secara menyeluruh. 
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Hasil secara deskriptif menunjukkan bahwa pendidikan  pegawai berada dalam kategori tinggi.  

Ini menunjukkan  tingginya kesadaran dan kompetensi pegawai untuk meningkatkan  wawasannya  ke 

jenjang yang lebih tinggi.   

Pendidikan didasarkan pada fakta bahwa seorang pegawai akan membutuhkan serangkaian 

pengetahuan, keahlian dan kemampuan untuk berkembang serta bekerja dengan baik dalam suksesi yang 

ditemui selama kariernya, persiapan karier jangka panjang dari seorang pegawai untuk serangkaian posisi.  

Pegawai yang berpendidikan tinggi akan cenderung ditempatkan pada posisi yang tinggi dan sebaliknya 

pendidikan yang rendah akan sulit untuk pengembangan kariernya (Simamora, 1995 : 26). 

 

Pengaruh Keterampilan (Skill) Terhadap Kinerja pegawai Outsourcing  

Strategi yang untuk meningkatkan skill adalah peningkatan pendidikan formal, pengadaan latihan, 

dan pengembangan wawasan. Pengembangan skill yang lebih professional akan mendorong peningkatan 

kinerja sumber daya manusia dengan indikatornya adalah produktivitas yang tinggi, inovatif, disiplin, 

tangguh, loyalitas dan dedikasi serta profesional. 

Hasil analisis secara deskriptif menunjukkan bahwa skill  pegawai  Badan Promosi dan 

Penanaman Modal Daerah termasuk dalam kategori tinggi.  Ini menunjukkan  bahwa  skill  setiap 

pegawai telah  mampu menjalankan semua  pekerjaan yang dibebankan  kepadanya sehingga  tidak ada 

lagi  kata  tidak tahu.  Hal ini  juga  disebabkan  seringnya  pegawai di kantor  ini diikutkan  dalam 

pelatihan-pelatihan yang bertujuan  untuk menambah wawasan  dan  keahlian mereka. 

Menurut Simamora (2001 : 349) pelatihan sumber daya manusia adalah serangkaian aktivitas 

yang dirancang untuk meningkatkan keahlian – keahlian, pengetahuan, pengalaman ataupun perubahan 

sikap individu dengan pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia, maka organisasi dapat 

melakukan evaluasi sekaligus memiliki hasil kerja karyawan ( kinerja ) guna peningkatan produktivitas 

pegawai. 

Pelatihan merupakan proses yang sistimatis untuk meningkatkan keterampilan teknis pegawai 

dalam melaksanakan pekerjaan. Pelatihan sumber daya manusia juga merupakan serangkaian aktivitas 

yang dirancang untuk meningkatkan keahlian-keahlian, pengetahuan, pengalaman, ataupun perubahan 

sikap individu (Simamora, 1997 : 242). Sehingga adanya pelatihan dan pengembangan sumber daya 

manusia maka organisasi dapat melakukan penilaian dan evaluasi mengenai hasil-hasil kerja pegawai 

guna meningatkan produktivitas pegawai. Simamora (1997 : 153) dan Handoko (1998 : 175), 

mengemukakan bahwa pelatihan dapat dibagi atas dua bagian yaitu pelatihan ditempat kerja (on the job 

training) yang meliputi kegiatan magang, intenship, intruksi pekerjaan dan rotasi yang kedua adalah 

pelatihan diluat tempat kerja. (off the job training) mencakup kuliah dan pelatihan 

Pengaruh Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja pegawai Outsourcing  

Menurut Siagian (dalam Ponulele 2001 : 39) pengalaman secara implist berarti pertumbuhan 

kapasitas kerja dalam arti kemampuan, seseorang yang telah lama bekerja tetapi tidak berkembang 

kemampuannya, maka orang tersebut tidak dapat dikatakan berpengalaman. Hasil  analisa menunjukkan 

bahwa pengalaman  pegawai Kantor Badan  Promosi dan Penanaman Modal berada dalam kategoi 

sedang.  Hal ini didasarkan  pada masa kerja yang dominan dari pegawai adalah antara 11-20 tahun.  

Dalam peraturan kepegawaian masa kerja merupakan salah satu kriteria penentuan urutan kepangkatan, 

sementara urutan kepangkatan menjadi bahan pertimbangan dalam penentuan untuk menduduki jabatan, 

karena masa kerja terkait dengan golongan kepangkatan pegawai. Masa kerja golongan juga 

menunjukkan tingkat senioritas seorang pegawai. Hal ini juga sering membuat pegawai yang mempunyai 

masa kerja baru, kurang motivasi dalam bekerja, karena biasanya yang ditunjuk sebagai penanggung 

jawab pekerjaan sering melihat tingkat senioritas, meskipun pegawai yang bersangkutan mempunyai 

kinerja kurang.  Masa kerja erat kaitannya dengan pengalaman, makin tinggi masa kerja seseorang maka 

makin tinggi pula pengalamannya.  Pengalaman yang tinggi  akan  membantu pegawai dalam 

pengembangan karier, hal ini berdasarkan anggapan bahwa pegawai yang berpengalaman cenderung 

mempunyai kinerja yang baik.  Pegawai yang mempunyai pengalaman banyak  akan lebih mudah 
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mengerjakan pekerjaanya  dibandingkan dengan orang yang tidak berpengalaman  akan susah 

melaksanakan pekerjaan dengan baik. 

Sedangkan Manullang (1991 : 141) mengatakan bahwa hubungan seseorang dengan apa yang 

dikerjakan  (job contens) akan berhasil dengan baik yakni kandungan kerja, prestasi pada tugasnya, 

penghargaan atas prestasi  yang dicapai  dan pengalaman dalam tugasnya.           

 

Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja pegawai Outsourcing  

Komitmen seseorang terhadap organisasi/perusahaan seringkali menjadi isu yang sangat penting. 

Saking pentingnya hal tersebut, sampai-sampai beberapa organisasi berani memasukkan unsur komitmen 

sebagai salah satu syarat untuk memegang suatu jabatan/posisi. 

Richard M. Steers (1985 : 50) mengemukakan bahwa komitmen organisasi sebagai rasa 

identifikasi (kepercayaan terhadap nilai-nilai organisasi), keterlibatan (kesediaan untuk berusaha sebaik 

mungkin demi kepentingan organisasi) dan loyalitas (keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi 

yang bersangkutan) yang dinyatakan oleh seorang pegawai terhadap organisasinya. Steers berpendapat 

bahwa komitmen organisasi merupakan kondisi dimana pegawai sangat tertarik terhadap tujuan, nilai-

nilai, dan sasaran organisasinya.  

Komitmen terhadap organisasi artinya lebih dari sekedar keanggotaan formal, karena meliputi 

sikap menyukai organisasi dan kesediaan untuk mengusahakan  tingkat upaya yang tinggi bagi 

kepentingan organisasi demi pencapaian tujuan. 

Hasil penelitian terhadap komitmen terhadap organisasi menunjukkan bahwa komitmen pegawai  

terhadap organisasinya  termasuk dalam kategori sedang.   Ini menunjukkan bahwa pegawai  belum 

sepenuhnya memahami tujuan, nilai-nilai dan sasaran organisasi. Untuk  lebih  meningkatkan  komitmen 

terhadap organisasi  bagi  pegawai ada tiga aspek yang harus diperhatikan  yaitu  : identifikasi, 

keterlibatan dan loyalitas pegawai terhadap organisasi.  

Identifikasi, dimaksudkan  sebagai bentuk kepercayaan pegawai terhadap organisasi, dapat 

dilakukan dengan memodifikasi tujuan organisasi dengan memasukkan kebutuhan dan keinginan pegawai 

dalam tujuan organisasinya.   Keterlibatan,  salah satu cara yang dapat dipakai untuk memancing 

keterlibatan pegawai adalah dengan memancing partisipasi mereka dalam berbagai kesempatan 

pembuatan keputusan, yang dapat menumbuhkan keyakinan pada pegawai bahwa apa yang telah 

diputuskan adalah merupakan keputusan bersama.  Loyalitas pegawai terhadap organisasi memiliki 

makna kesediaan seseorang untuk melanggengkan hubungannya dengan organisasi, kalau perlu dengan 

mengorbankan kepentingan pribadinya tanpa mengharapkan apapun. Kesediaan pegawai untuk 

mempertahankan diri bekerja dalam organisasi adalah hal yang penting dalam menunjang komitmen 

pegawai terhadap organisasi dimana mereka bekerja. Hal ini dapat diupayakan bila pegawai merasakan 

adanya keamanan dan kepuasan di dalam organisasi tempat ia bergabung untuk bekerja. 

 

KESIMPULAN 

 Bertitik tolak dari  pembahasan dan penelitian sebagaimana yang telah dikemukakan di atas, 

maka dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut: 

1. Kinerja pegawai Outsourcing  Pusat Pemanduan Lalu Lintas Penerbangan Pada PT. Angkasa Pura I   

berada dalam kategori sedang, yang menunjukkan bahwa peningkatan kinerja sangat mutlak 

dilakukan  terutama menyangkut penyelesaian pekerjaan secara tepat waktu, serta kualitas pekerjaan 

yang baik dan akurat.  

2. Secara simultan faktor pendidikan, keterampilan, pengalaman dan komitmen organisasi berpengaruh 

secara positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Outsourcing  Pusat Pemanduan Lalu Lintas 

Penerbangan Pada PT. Angkasa Pura I  . 

3. Hasil analisis secara parsial dengan analisis regresi linear berganda menunjukkan bahwa faktor 

pengalaman merupakan variabel yang paling besar kontribusinya terhadap peningkatan kinerja 

pegawai Outsourcing  pada Pusat Pemanduan Lalu Lintas Penerbangan Pada PT. Angkasa Pura I  .  
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