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ABSTRAK

Salah satu fungsi utama pengelolaan sumberdaya manusia dan sudah sering 
menjadi bahan kajian penelitian adalah sistem kompensasi dan pengaruhnya 
terhadap motivasi karyawan. Meski perusahaan sudah berusaha menerap-
kan sistem kompensasi yang baik tetapi belum menjamin motivasi karyawan 
akan meningkat, sehingga organisasi selalu berupaya mengembangkan sistem 
kompensasi yang lebih baik, lebih menantang untuk mendorong meningkatnya 
motivasi karyawan. Motivasi merupakan hal penting jika dihubungkan den-
gan pekerjaan karena dengan motivasi yang tinggi karyawan diharapkan bisa 
menghasilkan kinerja yang baik, khususnya motivasi yang berasal dari dalam 
diri karyawan. Meski motivasi internal dinilai lebih penting akan tetapi karyawan 
juga masih memerlukan dorongan dari luar. Salah satu faktor pendorong dari 
luar adalah kompensasi yang diberikan oleh perusahaan. Penelitian ini menganal-
isis hubungan antara kompensasi dan motivasi karyawan di PLN Kantor Distri-
busi jawa Barat dan Banten, menggunakan 27 orang responden yang merupakan 
jumlah seluruh karyawan di Departemen Sumberdaya Manusia. Analisis regresi 
sederhana dan analitis deskriptif digunakan dalam penelitian ini untuk men-
guji dan mengukur hubungan antara variabel kompensasi dan motivasi. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa ada hubungan yang signifikan dan positif an-
tara kompensasi dan motivasi karyawan. Hal ini menguatkan pandangan bah-
wa kompensasi masih merupakan faktor motivator dari luar yang diperlukan
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Pendahuluan
 Salah satu masalah yang selalu dan masih menarik bagi peneliti di bidang sum-
berdaya manusia adalah telaah mengenai kompensasi dan motivasi. Kedua unsur ini 
disinyalir berhubungan. Hal ini didukung dengan penelitian Khan dan Mufti (2012) 
yang menyatakan bahwa ada hubungan yang kuat antara  kompensasi dan motivasi. 
Mereka juga mengemukakan bahwa karyawan akan merasa termotivasi jika merasa 
mendapatkan penghargaan yang bernilai. Tidak dipungkiri bahwa salah satu dorongan 
bagi seseorang untuk bekerja adalah untuk mendapatkan penghasilan (kompensasi). 
Mereka berharap bisa memenuhi kebutuhan hidup dengan bekerja. Kompensasi yang 
diharapkan karyawan ini dapat terdiri dari beragam jenis dari gaji, bonus, tunjangan 
kesehatan, dan lain-lain. Kompensasi ada yang dikaitkan dengan kinerja karyawan 
dan ada yang tidak terkait dengan kinerja. 
 Pada sisi lain, motivasi merupakan suatu dorongan dari dalam diri karyawan/
individu untuk bertindak mencapai prestasi. Terdapat banyak faktor yang bisa memo-
tivasi seseorang untuk melakukan sesuatu (Minor, 2013). Motivasi merupakan hal 
penting yang dapat mendorong karyawan untuk bekerja dengan baik (Negash et al, 
2014). Sehingga para pakar mengembangkan berbagai teori untuk mengidentifikasi 
apa yang mendorong manusia untuk berperilaku dalam pola tertentu dan bagaimana 
praktek-praktek yang digunakan untuk mengoptimalkan motivasi bagi kepentingan 
organisasi. Mengapa demikian? Karyawan akan termotivasi ketika mereka merasa 
jika keberhasilan dalam pekerjaannya akan menghasilkan penghargaan.
Berdasarkan fakta tersebut, perusahaan diharapkan dapat merancang sistem kompen-
sasi yang baik agar bisa meningkatkan motivasi kerja karyawannya (Lai, 2009). 
Kompensasi seharusnya dirancang agar bisa meningkatkan kinerja. Sebaliknya 
kompensasi yang tidak sesuai dengan harapan karyawan bisa mengarah pada turunn-
ya kinerja atau meningkatnya turn-over karyawan. Tidak bisa dipungkiri lagi bahwa 
perusahaan harus menyiapkan sistem kompensasi yang menarik bagi karyawan seka-
ligus tidak memberatkan perusahaan.
 Penelitian kali ini membahas hubungan kompensasi dengan motivasi karyawan 
pada Departemen Sumberdaya Manusia di Kantor Distribusi PLN Jawa Barat dan 
Banten. Penulis mengidentifikasi adanya praktek penerapan kompensasi yang belum 
didukung dengan sistem yang jelas. Hal ini dibuktikan dengan model kompensasi 
yang masih kondisional yang didasarkan pada kondisi. Dengan demikian tidak seluruh 
karyawan mendapatkan perlakuan yang sama. Hal lain yang mendukung pernyataan 
ini adalah praktek pemberian tunjangan kesehatan yang tidak otomatis, masih memer-
lukan adanya keputusan dari bagian tertentu. Mengacu pada kondisi-kondisi tersebut, 
penulis tertarik untuk melihat apakah praktek pemberian kompensasi di PLN Jawa 
Barat dan Banten sudah sesuai dengan harapan karyawan dan apakah dengan kompen-
sasi tersebut karyawan merasa termotivasi untuk bekerja. 

Landasan Teori / Material dan Metodologi / Perancangan
     Manajemen Sumberdaya Manusia
 Sumber Daya Manusia didefinisikan sebagai suatu strategi dan pendekatan 
manajemen yang terintegrasi dalam mengelola aset organisasi yang paling berharga, 
yaitu manusia – orang yang bekerja dan berkontribusi bagi keberhasilan perusahaan 
(Armstrong, 2006). Penulis lain, Ivancevich (2010: 4) menjelaskan sumberdaya ma-
nusia sebagai suatu fungsi di dalam organisasi yang bertujuan mengoptimalkan pen-
dayagunaan tenaga kerja di dalamnya. Optimalisasi ini dikaitkan dengan pencapaian 
kinerja perusahaan secara keseluruhan. 
 Manajemen sumberdaya manusia juga memiliki latar belakang  ilmu perilaku 
dan manajemen strategis. Dengan dasar keilmuan yang lengkap ini, sumberdaya ma-
nusia diharapkan mampu menjalankan tanggung jawabnya untuk mengelola aset pe-
rusahaan sehingga mampu berkontribusi dengan optimal.  Di samping itu, manajemen 164



JURNAL 
MANAJEMEN 

INDONESIA

Vol. 14. No. 2 

Agustus 2014

sumberdaya manusia juga memiliki beberapa aktivitas di antaranya rekrutmen, selek-
si, pelatihan, pengembangan, manajemen kinerja, manajemen penghargaan, hubungan 
industrial, dan pengelolaan kesejahteraan karyawan. Berdasarkan penjelasan terse-
but, pegertian sumberdaya manusia dapat dijelaskan sebagai suatu proses mendaya-
gunakan sumber daya manusia di dalam suatu organisasi untuk mencapai tujuan dari 
perusahaan.

Kompensasi
Salah satu aktivitas atau fungsi dari manajemen sumberdaya manusia ada-

lah manajemen penghargaan. Kajian terhadap manajemen penghargaan cukup luas. 
Di dalam penelitian ini manajemen penghargaan yang dimaksud adalah pemberian 
kompensasi oleh perusahaan kepada karyawannya. Menurut Marwansyah (2010:269), 
kompensasi merupakan imbalan secara langsung, imbalan tidak langsung dalam ben-
tuk manfaat tambahan (benefit) dan bentuk pemberian layanan tambahan serta insen-
tif yang ditujukan untuk memotivasi pekerja agar mencapai produktivitas yang lebih 
tinggi. Konsep mengenai kompensasi juga dikembangkan oleh Gomez-Mejia et al 
(2012:312) yang menyatakan bahwa kompensasi merupakan bentuk penghargaan dari 
perusahaan kepada karyawan karena kontribusi mereka. Selanjutnya, Gomez-Mejia 
membagi kompensasi ke dalam tiga komponen; kompensasi dasar, insentif, dan bene-
fit (kompensasi tidak langsung).  Sebagai dasar perancangan kuesioner, penulis meng-
gunakan tiga komponen kompensasi yang disebutkan oleh Gome-Mejia (2012), yaitu 
kompensasi dasar, insentif, dan benefit.

Berdasarkan definis dari kedua penulis tersebut, dapat disimpulkan bahwa 
kompensasi merupakan segala bentuk pembbayaran atau manfaat yang diterima se-
bagai balas jasa karyawan terhadap kontribusi atas pekerjaan mereka di perusahaan. 
Ditambahkan lagi bahwa kompensasi harus dirancang sedemikian rupa agar bisa 
memotivasi karyawan dan sekaligus tidak memberatkan beban organisasi. Dengan de-
mikian sasaran pemberian kompensasi untuk meningkatkan produktivitas karyawan 
dan organisasi dapat tercapai.

Motivasi 
Memahami motivasi karyawan secara tepat merupakan pekerjaan yang sulit. 

Akan tetapi, organisasi perlu mengidentifikasi sasaran dan kebutuhan yang melatar 
belakangi perilaku karyawan. Berbagai teori motivasi menyatakan bahwa keinginan 
atau kebutuhan setiap orang berbeda-beda, di samping itu juga cara memenuhi ke-
butuhan tersebut juga sangat beragam. Oleh karenanya, organisasi perlu memahami 
konsep motivasi secara menyeluruh sebelum menerapkan kebijakan untuk mendorong 
meningkatnya motivasi karyawannya.

Gibson et al (2012:126) menjelaskan konsep motivasi sebagai bentuk doron-
gan dari dalam diri karyawan untuk bertindak atau berperilaku. Motivasi merupa-
kan konsep yang menjelaskan alasan di balik suatu tindakan yang diamati. Motivasi 
hanya bisa diamati dari kondisi yang ada dan perilaku yang mengikutinya (Gibson, 
2012:126). Sebagai contoh, jika seorang karyawan bekerja lembur bisa saja muncul 
anggapan dia melakukannya karena butuh tambahan uang lembur. Akan tetapi hal 
tersebut bisa keliru ketika pada kenyataannya yang bersangkutan bekerja lembur 
karena dia tertarik dengan tantangan pekerjaannya. Defisini lain mengenai motivasi 
dikemukakan oleh Robbins dan Judge (2013:202), sebagai bentuk proses yang men-
cakup intensitas, arah, dan ketekunan seorang individu dalam upayanya mencapai 
sasaran. Dalam hubungannya dengan dunia pekerjaan, yang dimaksud sasaran tentun-
ya yang berkaitan dengan perilaku dalam bekerja. 

Teori motivasi dapat dibagi menjadi dua kategori besar (Gibson et al, 2012:129), 
yaitu teori berbasi konten dan proses. Teori motivasi berbasis proses menjelaskan 
bagaimana perilaku ditingkatkan, diarahkan, dipertahankan, atau dihentikan dengan 165
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didasarkan pada faktor eksternal. Sedangkan teori motivasi yang berbasis konten 
mengkaji faktor-faktor yang mendorong, mengarahkan, menggerakan, atau meng-
hambat suatu perilaku yang disebabkan dari kondisi internal individu. Faktor-faktor 
ini biasa juga disebut sebagai faktor kebutuhan yang memotivasi seseorang. Riset ini 
menggunakan perpaduan dari kedua teri dalam merancang butir-butir keusioner yang 
digunakan. 
 Berdasarkan penjelasan di atas, penulis menyimpulkan bahwa bahwa moti-
vasi kerja merupakan dorongan atau ketekunan seseorang dalam mencapai tujuannya 
dalam suatu organosasi yang dikondisikan dengan kemampuannya. Di samping itu, 
dorongan ini bisa muncul dari dalam diri karyawan ataupun dipengaruhi dari lingkun-
gan di luar diri karyawan.

Hubungan antara Kompensasi dan Motivasi 
 Beragam riset terdahulu baik di Indonesia maupun di luar negeri telah menga-
nalisis hubungan antara kompensasi dan motivasi. Salah satu keunikan dari beberapa 
riset terkait yang menjadi bahan rujukan penelitian ini adalah hasil yang didapatkan 
dari masing-masing riset tersebut. Secara rata-rata hasil riset  menyatakan bahwa ada 
hubungan antara kompensasi terhadap motivasi karyawan (Negash et al, 2014; Rizal 
et al, 2014; Khan & Mufti, 2012; Amir et al, 2012). Di samping itu ada dua riset lain 
yang meski hasilnya serupa akan tetapi mengidentifikasi hal lain. Sharma (2013) men-
yajikan fakta bahwa ada perbedaan tingkat motivasi jika dikaitkan dengan kompensa-
si, dimana perbedaan ini dipengaruhi oleh perbedaan tingkatan karyawan dalam suatu 
organisasi. Sedangkan penelitian Minor (2013) menjelaskan bahwa tidak ada perbe-
daan perbedaan peningkatan kinerja antara karyawan yang mendapatkan kompensasi 
dalam bentuk gaji tetap maupun yang diberikan gaji berdasarkan hasil kerja (output) 
karyawan. 
 Keragaman riset mengenai kompensasi dan motivasi tersebut akan menjadi 
bahan rujukan dan perbandingan bagi riset yang dilakukan oleh penulis. Telaah ter-
hadap kondisi di perusahaan Badan Usaha Milik Negara di Indonesia ini diharapkan 
bisa mengidentifikasi apakah kompensasi yang dirancang bisa mendorong motivasi 
karyawan. selanjutnya diharapkan hasil riset ini bisa berkontribusi dalam perkemban-
gan keilmuan sumberdaya manusia dan perilaku organisasi.

Metode Penelitian
 Penulis menetapkan objek penelitian di lingkungan Kantor Distribusi PLN 
Jawa Barat dan Banten dan memfokuskan penelitian terhadap seluruh karaywan di 
Departemen Sumberdaya Manusia sebanyak 27 orang. Jumlah yang relatif sedikit ini 
diharapkan bisa memberikan hasil yang akurat karena penulis sekaligus dapat mener-
apkan metode wawancara untuk melengkapi hasil kuesioner yang disebarkan. Sasaran 
dari riset ini adalah mengukur sejauhmana pengaruh cariabel dependen, kompensasi 
terhadap variabel independen, motivasi. Untuk mengukur pengaruh tersebut, digu-
nakan metode regresi linier sederhana menggunakan SPSS 20. Seluruh butir kue-
sioner telah diuji reliabilitas dan validitasnya. Di samping itu, uji klasik (normalitas 
dan heterokedastisitas) juga dilakukan untuk memastikan bahwa data yang ada lay-
ak untuk diukur secara regresi. Metode yang digunakan adalah analisis deskritif dan 
eksplanatori terhadap hasil riset yang didapatkan melalui kuesioner dan wawancara. 
Metode ini diharapkan bisa memaparkan bagaimana karyawan memandang kompen-
sasi yang diperoleh, bagaimana tingkat motivasi karyawan, dan bagaimana kaitannya 
kompensasi tersebut dengan motivasi mereka.
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Hasil dan Pembahasan
PLN, kantor distribusi Jawa Barat dan Banten memiliki tanggung jawab 

yang besar dalam memastikan pasokan listrik ke wilayah tersebut. Apalagi misi yang 
ditetapkan bagi perusahaan negara tersebut juga cukup berat yaitu menjadi perusahaan 
kelas dunia yang bertumbuh, berkembang, menjadi yang unggul dan terpercaya den-
gan dilandaskan pada potensi sumberdaya manusianya. Salah satu contoh besarnya 
tanggung jawab tersebut adalah tuntutan bagi PLN dalam menangani kmasalah kelis-
trikan di wilayah seluas lebih dari 42.196 km², dengan jumlah konsumen yang saat ini 
mencapai lebih dari 9 juta pelanggan. Jumlah ini setara dengan 22 % dari pelanggan 
PLN nasional. Dengan tugas berat tersebut, maka tidak diragukan lagi bahwa PLN 
wajib memiliki sumberdaya manusia yang handal. Akan tetapi, memiliki tenaga kerja 
yang handal saja masih belum cukup, jika tidak diikuti dengan adanya motivasi yang 
besar dari para karyawan untuk berkontribusi. Salah satu faktor yang dapat mening-
katkan motivasi karyawan adalah pemberian penghargaan yang tepat. Seperti sudah 
dijelaskan sebelumnya, penelitian ini mengkaji bagaimana pemberian kompensasi di 
PLN bisa memotivasi karyawannya dalam bekerja. Analisis akan diawali dengan me-
lihat bagaimana persepsi karyawan terhadap kompensasi yang mereka terima. Ber-
dasarkan hasil yang diperoleh, meski tidak termasuk dalam kategori yang memuas-
kan, akan tetapi persepsi karyawan di Departemen Sumberdaya Manusia PLN Kantor 
Distribusi Jawa Barat dan Bali menunjukkan tingkat yang baik pada kisaran angka 
1476 (75.93%).

Gambar 1. Persepsi karyawan terhadap kompensasi
Hasil ini memperlihatkan bahwa model kompensasi yang relatif mendekati 

apa yang diharapkan oleh karyawan. Akan tetapi perusahaan masih memiliki peluang 
untuk mengembangkan konsep kompensasi lain yang lebih sesuai dengan kebutuhan 
karyawan. Salah satu temuan yang mendukung pernyataan ini adalah adanya keluhan 
dari karyawan bahwa sistem kompensasi yang diterapkan ini tidak atau belum din-
yatakan secara tertulis. Hal ini menyebabkan praktek pemberian kompensasi tidak 
merata. Pada satu sisi ada karyawan yang mendapatkan kompensasi yang mereka nilai 
memuaskan, pada sisi lain ada yang merasa kurang puas karena diperlakukan berbe-
da. Situasi seperti ini dimana karyawan merasa diperlakukan tidak adil bisa memicu 
ketidaknyaman dalam bekerja. Mengacu pada kondisi ini kiranya PLN Jawa Barat dan 
Banten mampu mengantisipasinya dengan melakukan perubahan pada sistem peng-
hargaan yang diberikan. Sistem penghargaan yang diatur dengan jelas disamping akan 
menghindari timbulnya perasaan tidak adil, juga memudahkan perusahaan dalam 
mengelolanya.

Pada hasil penelitian terhadap tingkat motivasi karyawan menujukkan kisaran 
angka 2110 (72.36%), yang mencerminkan bahwa tingkat motivasi karyawan berada 
pada tingkatan relatif kuat. Meski demikian angka tersebut juga bisa diartikan bahwa 
masih terdapat peluang untuk meningkatkanmotivasi karyawan di lingkungan PLN 
Jawa Barat dan Banten. Salah satu alternatifnya dan sesuai dengan tema penelitian kali 
ini adalah dengan melihat skema penghargaan yang diberikan. 

Gambar 2. Tingkat motivasi karyawan
167
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 Penulis menemukan adanya hubungan antara masalah sistem penghargaan 
yang belum diatur secara tertulis dengan tingkat motivasi ini. Beberapa responden 
yang berhasil di wawancara mengemukakan kondisi tersebut. Mereka merasa tidak 
memiliki kepastian karena tidak ada bentuk hitam di atas putihnya. Salah satu yang 
dialami karyawan adalah ketika hendak melakukan klaim terhadap pengobatan yang 
mereka lakukan. Berhubung belum adanya ketentuan atau peraturan tertulis, maka 
klaim pengobatan yang diajukan harus mendapatkan persetujuan dari tim yang me-
mantau pemberian tunjangan kesehatan. Demikian juga dengan tunjangan pensiun 
di perusahaan tersebut. Ketidakpastian ini membuat karyawan yang mengalaminya 
merasa tidak nyaman dan kondisi ini bisa mempengaruhi motivasi dan kinerja mer-
eka. Sekali lagi, PLN perlu mengidentifikasi kondisi-kondisi tersebut dan segera 
melakukan langkah perbaikan yang diperlukan. Berdasarkan analisis tersebut bisa 
dikatakan adanya hubungan antara pemberian kompensasi yang belum diatur secara 
baku dengan motivasi karyawan. Kondisi yang diamati tersebut mengarahkan penulis 
untuk menetapkan hipotesis bahwa ada pengaruh antara variabel kompensasi terhadap 
variabel motivasi. 
 Temuan-temuan tersebut diperoleh dari hasil wawancara dengan beberapa re-
sponden. Tentu saja hal tersebut masih belum cukup untuk digunakan sebagai dasar. 
Oleh karena itu, untuk menjawab hipotesis tersebut penelitian ini melakukan uji statis-
tika dalam mengetahui apakah memang benar ada pengaruh dari pemberian kompen-
sasi di PLN terhadap motivasi karyawannya. Sebelum dilakukan analisis berikut disa-
jikan data demografis responden:

Tabel 1. Demografis Responden

 Hasil perhitungan regresi sederhana menunjukkan korelasi (Pearson) antara 
variabel kompensasi dengan motivasi. Hal ini ditunjukkan dengan koefisien nilai R 
sebesar 0.698. Angka ini mencerminkan adanya hubungan yang erat antara kedua 
variabel. Sedangkan nilai R2 sebesar 0.488 diubah menjadi bentuk persentase 48.8% 
yang berarti kontribusi variabel kompensasi terhadap motivasi sebesar 48.8% dan si-
sanya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam riset ini. Hasil analisis 
reresi sederhana disajikan Tabel 2 di bawah ini:
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Tabel 2. Hasil analisis regresi sederhana

Selanjutnya, pada Tabel 3 berikut, diketahui angka beta sebesar 0.698 (69.8%) 
yang berarti hubungan antar kompensasi dan motivasi cukup kuat (diatas 50%). Se-
lanjutnya persamaan regresi linier yang dihasilkan dari perhitungan statistik adalah Y 
= 19.791 + 0.446X, yang berarti jika perusahaan mengembangkan sistem kompensasi 
yang sesuai dengan harapan karyawan maka motivasi akan meningkat 0.446. Apabila 
persepsi karyawan terhadap kompensasi meningkat 1% maka motivasi akan mening-
kat 0.446%.

Tabel 3. Koefisien hasil

Pengujian berikutnya adalah mengenai uji t. Pengujian ini digunakan untuk 
mengetahui apakah variabel independen berpengaruh signifikan atau tidak terhadap 
variabel dependen (Priyatno, 2012:125). Pengujian dilakukan menggunakan tingkat 
signifikansi 0.05 dan dari dua sisi. Hasil perhitungan memperlihatkan nilai t hitung 
sebesar 4.877 yang kemudian dibandingkan dengan nilai t tabel yang diperoleh sebe-
sar 2.06. Ini berarti bahwa t hitung lebih besar dari t tabel. Dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap tingkat motiva-
si karyawan. Nilai t yang positif berarti pengaruhnya positif atau searah, yaitu jika 
persepsi terhadap kompensasi meningkat maka tingkat motivasi karyawan juga akan  
meningkat. 

Analisis terakhir adalah mengenai signifikansi yaitu membandingkan nilai sig-
nifikansi pada tabel 3 di atas dengan standar 0.05. Signifikansi pada tabel menunjuk-
kan angka 0.000 yang berarti lebih kecil dari 0.05. ini berarti kompensasi berpengaruh 
terhadap motivasi.

Mengacu pada temuan-temuan tersebut, maka sudah selayaknya jika peru-
sahaan mulai mengembangkan model pemberian penghargaan yang lebih mendeka-
ti harapan karyawannya. Hal ini perlu dilakukan karena berdasarkan temuan riset 
diketahui bahwa persepsi yang meningkat terhadap kompensasi dapat meningkatkan 
motivasi karyawan.

Kesimpulan
Kesimpulan pertama yang dikemukakan terkait dengan persepsi karyawan ter-

hadap pemberian kompensasi di PLN Kantor Distribusi Jawa Barat dan Banten. Ha-
sil riset menyatakan bahwa karyawan menilai pemberian kompensasi di perusahaan 
tersebut sudah relatif baik. Meskipun ada keluhan mengenai ketidakpastian peraturan 
kompensasi, karyawan menilai kompensasi yang diberikan sudah mendekati apa yang 
mereka harapkan. Kesimpulan kedua mengenai tingkat motivasi karyawan juga mem-
perlihatkan tingkat yang relatif tinggi. Meski demikian, persentase di kisaran angka 
72% masih menyisakan ruang bagi perusahaan untuk meningkatkannya. Beberapa al-
ternatif untuk meningkatkan motivasi terkait dengan kompensasi dapat disimak pada 
bagian terakhir  kesimpulan ini. 169
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 Kesimpulan terakhir mengenai hubungan antara kompensasi dengan motivasi 
terjawab melalui riset ini yang menunjukkan hubungan yang signifikan dan positif. 
Artinya jika persepsi karyawan terhadap kompensasi meningkat, maka motivasi mere-
ka akan meningkat. Dengan demikian, perusahaan bisa mengoptimalkan sistem pem-
berian penghargaan yang saat ini diberikan. Dengan model penghargaan yang lebih 
sesuai dengan apa yang dibutuhkan karyawan maka akan dihasilkan peningkatan mo-
tivasi kerja dari karyawan. Salah satu hal yang perlu segera diperbaiki adalah kepas-
tian mengenai aturan kompensasi, dimana perusahaan perlu membakukan ketentuan 
kompensasinya. Di samping itu perusahaan bisa mencoba beberapa alternatif baru 
dalam pemberian penghargaan, misalnya dengan menerapkan sistem insentif untuk 
pencapaian beban kerja di atas rata-rata, penyederhanaan prosedur klaim pengo-
batan, penyediaan kantin/kafetaria bagi karyawan, penyediaan tunjangan perjalanan 
dinas atau tunjangan mutasi ke luar kota, tunjangan komunikasi bagi karyawan yang 
sering bertugas di luar kantor, tunjangan transportasi, dan jika memungkinkan juga 
menyediakan benefit terkait keluarga karyawan (kesehatan dan pendidikan). Diharap-
kan dengan diterapkannya model penghargaan yang baru dan kreatif, maka karyawan 
PLN bisa lebih termotivasi. Dengan demikian perusahaan juga akan semakin mudah 
untuk mencapai visinya untuk menjadi perusahaan berskala global yang didukung 
dengan sumberdaya manusia yang berkompetensi.
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