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ABSTRAK

PENGARUH KOMPETENSI TERHADAP KINERJA KARYAWAN YANG
DIMEDIASI OLEH KEPUASAN KERJA KARYAWAN PADA
PT. BANK SYARIAH INDONESIA TBK

Rayhan M ahdi Azhari Hutasuhut
NPM : 1805160514

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh kompetensi
terhadap kinerja pegawal dimediasi oleh kepuasan kerja secara langsung maupun
secara tidak langsung. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah
pendekatan kausal. Populas dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai PT.
Bank Syariah Indonesia Tbk. Sampel dalam penelitian ini menggunakan sampel
jenuh berjumlah 65 orang pegawa PT. Bank Syariah Indonesia Tbk. Teknik
pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan teknik dokumentasi,
observasi, dan angket. Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif menggunakan analisis statistik dengan menggunakan uji
Analisis Outer Model, Analisis Inner Model, dan Uji Hipotesis. Pengolahan data
dalam penelitian ini menggunakan program software PLS (Partial Least Square).
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa secara langsung kompetens dan
kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, kepuasan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, dan kompetensi berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja serta secara tidak langsung kepuasan kerja
mampu memediasi pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai pada PT. Bank
Syariah Indonesia Tbk.

Kata Kunci : Kompetensi, Kepuasan KerjaKinerja



ABSTRACT

THE INFLUENCE OF COMPETENCY ON EMPLOYEE PERFORMANCE
MEDIATED BY EMPLOYEE SATISFACTION IN
PT. INDONES A SHARIA BANK TBK

Rayhan Mahdi Azhari Hutasuhut
NPM : 1805160514

This study aims to examine and analyze the effect of competence on employee
performance mediated by job satisfaction directly or indirectly. The approach
used in this study is a causal approach. The population in this study were all
employees of PT. Bank Syariah Indonesia Tbk. The sample in this study used a
saturated sample of 65 employees of PT. Bank Syariah Indonesia Tbk. Data
collection techniques in this study used documentation, observation, and
questionnaire techniques. The data analysis technique in this study uses a
guantitative approach using statistical analysis using the Outer Model Analysis
test, Inner Model Analysis, and Hypothesis Testing. Data processing in this study
using the PLS (Partial Least Square) software program. The results of this study
indicate that directly competence and job satisfaction have a significant effect on
empl oyee performance, and competence has a significant effect on job satisfaction
and indirectly job satisfaction is able to mediate the influence of competence on
employee performance at PT. Bank Syariah Indonesia Tbk.

Keywords. Competence, Job Satisfaction, Performance
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Karyawan merupakan bagian dari aset perusahaan yang penting dalam
memberikan kontribusi kepada perusahaan untuk memperoleh kinerja yang baik
serta mampu berkompetisi. Hasil kerja karyawan dapat di lihat dari aspek kualitas,
kuantitas, waktu kerja, dan kerja sama untuk mencapai tujuan yang sudah
ditetapkan. Hasil kerja karyawan dilihat dari kualitas, kuantitas, waktu kerja dan
kerja sama dapat dilihat pada kinerja karyawan. Kinerja karyawan merupakan
salah satu indikator keberhasilan operasi perusahaan dalam mencapai tujuannya.
Kinerja karyawan sangat menentukan kemajuan suatu perusahaan. Kinerja
merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya organisasi untuk mencapai
tujuan (Fachrezel & Khair, 2020)

Kinerja merupakan hasil kerja seseorang pegawai selama periode tertentu
dibandingkan dengan berbagai kemungkinan misalnya standard, target/sasaran
atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan disepakati bersama. Kinerja
adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang
dalam suatu organisasi, sesua dengan wewenang dan tanggung jawab masing-
masing, dalam rangka upaya mencapal tujuan organisasi bersangkutan secara
legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan norma dan etika (Jufrizen
Jufrizen, 2017).

Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesua dengan

tanggung jawab yang di berikan kepadanya. Kinerja juga berarti sebagai hasil



kerja karyawan dilihat dari aspek kualitas, kuantitas, waktu kerja, dan kerja sama
untuk menca tujuan yang sudah di tetapkan oleh organisas (Siagian & Khair,
2018).

Dalam ha meningkatkan kinerja karyawan dalam sebuah perusahaan
komperensi sumberdaya manusia dalam bekerja merupakan salah satu faktor yang
paling penting dalam peningkatan kinerja karyawan tersebut. Dimana kompetens
faktor utama yang bersumber dari diri karyawan sendiri (Rakhmawan et a.,
2016).

Kompetensi merupakan pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan yang
dikuasai oleh seseorang yang telah menjadi bagian dari dirinya, sehingga ia dapat
melakukan perilaku-perilaku  kognitif, afektif, dan psikomotorik dengan
sebaikbaiknya. Kompetensi tidak hanya mengandung keterampilan, pengetahuan,
dan sikap, namun yang penting adalah penerapan dari keterampilan, pengetahuan,
dan sikap mereka sesuai standar kinerja yang ditetapkan (Enceng, Liestyodono
& Purwaningdyah, 2008).

Kompetensi dapat memperdalam dan memperluas kemampuan Kkerja.
Semakin sering seseorang melakukan pekerjaan yang sama, semakin terampil dan
semakin cepat pula dia menyelesaikan pekerjaan tersebut. Semakin banyak
macam pekerjaan yang dilakukan seseorang, pengalaman kerjanya semakin kaya
dan luas, dan memungkinkan peningkatan kinerjanya (Simanjuntak, 2015).

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Soetrisno &
Glang, 2018) menyimpulkan bahwa kompetensi berpengaruh signifikan terhadap

Kinerja pegawai.



Selain kompetensi yang mempengaruhi kinerja pegawai, kepuasan kerja
juga salah satu faktor yang juga berpengaruh terhadap kinerja. Kepuasan kerja
juga mempunyai arti penting untuk aktualisas diri karyawan. Karyawan yang
tidak mendapatkan kepuasan kerja tidak akan mencapa kematangan psikologis.
Karyawan yang mendapatkan kepuasan kerja yang baik biasanya mempunyai
catatan kehadiran, perputaran kerja dan prestas kerja yang bak dibandingkan
dengan karyawan yang tidak mendapatkan kepuasan kerja. Kepuasan kerja
memiliki arti yang sangat penting untuk memberikan situasi yang kondusif di
lingkungan perusahaan sehingga kinerja pegawai yang dihasilkan lebih optimal.
Dengan demikian, diklat kepemimpinan, promosi, dan kepuasan kerja memiliki
pengaruh terhadap kinerja pegawai (Syahputra & Jufrizen, 2019).

Kepuasan kerja merupakan perasaan yang dirasakan setigp karyawan
daam menjalankan semua pekerjaannya, dimana perasaan senang akan
pekerjaannya atau tidak senang dengan pekerjaannya. Kepuasan kerja akan
terlihat dari kinerja yang dihasilkan oleh setiap karyawan. Ketika kinerja baik
menandakan bahwa seseorang tersebut puas akan pekerjaannya (Tanjung, 2019).

Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakuan oleh (Jufrizen, 2017)
(Syahputra & Jufrizen, 2019) dan (Adhan et a., 2020) menyimpulkan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja.

Penelitian ini merupakan replikasi dari penelitian yang dilakukan oleh
(Devi, 2018) dengan judul Pengaruh Prestasi Kerja, Perilaku, Kompetensi Dan
Kepuasan Kerja Terhadap Efektivitas Kinerja Pegawal Pada Kantor Kecamatan
Pakusari Kabupaten Jember menyimpulkan bahwa prestasi kerja, perilaku,

kompetensi dan kepuasan kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap



efektivitas kinerja pegawai pada Kantor Kecamatan Pakusari Kabupaten Jember..
Penelitian terdahulu menggunakan variabel prestasi kerja, perilaku, kompetensi
dan kepuasan kerja sebagal variabel bebas atau variabel independent sedangkan
dalam penelitian ini peneliti mengkaji tentang pengaruh kompetensi terhadap
kinerja karyawan yang dimediasi oleh kepuasan kerja dimana dalam penelitian ini
kepuasan kerja menjadi variabel intervening atau variabel mediating ha ini
menjadi pembeda penelitian ini dengan penelitian sebelumnya

Bank Syariah Indonesia ( BSl ) adalah lembaga perbankan syariah yang
berdiri pada 01 Februari 2021. Bank ini merupakan hasil merger anak perusahaan
BUMN bidang perbankan diantaranya adalah Bank Syariah Mandiri, Bank BRI
Syariah, dan Bank BNI Syariah. Adapun komposisi pemegang saham Bank
Syariah Indonesia ( BSI ) terdiri atas PT. Bank Syariah Mandiri ( Persero ), Thk
sebesar 51,2%, PT. Bank Negara Indonesia ( Persero ), Tbk sebesar 25%, dan PT
Bank Rakyat Indonesia ( Persero ), Tbk sebesar 17,4%, DPLK BRI — Saham
Syariah ( 2% ) dan publik ( 4,4% ). Keberadaan Bank Syariah Indonesia juga
menjadi cerminan wajah perbankan Syariah di Indonesia yang modern, universal,
dan memberikan kebaikan bagi alam.

Berdasarkan observasi awal penulis pada PT. Bank Syariah Indonesia Tbk
kantor cabang pembantu Padang Bulan, penulis menemukan masalah dimana
dimana masih rendahnya kinerja pegawai dalam melakukan pekerjaan dapat
dilihat dari adanya beberapa pegawai kurang mampu menyelesaikan pekerjaan
tepat pada waktunya, dimana setiap pegawai yang terdapat dilingkungan PT. Bank

Syariah Indonesia Tbk kantor cabang pembantu padang bulan diberikan target



pekerjaan yang harus dicapal namun ada beberapa pegawa yang tidak mampu

mencapai target tersebut, hal ini dapat dilihat pada tabel dibawah ini.

Tabel 1.1
Data Pencapaian Target Pegawai PT. Bank Syariah Indonesia Tbk Kantor
Cabang Pembantu Padang Bulan Tahun 2021

Bulan Mencapai Target | Tidak Mencapai Target | Jumlah Pegawai
January 20 45 65
February 10 55 65
Maret 3 62 65
April 33 32 65
Mei 19 46 65
Juni 7 58 65
Juli 9 56 65
Aqgustus 16 49 65
September 15 50 65
Oktober 4 61 65
November 18 47 65
Desember 15 40 65

Sumber : PT. Bank Syariah Indonesia Tbk Kantor Cabang Pembantu
Padang Bulan

Berdasarkan tabel 1.1 diatas dapat dilihat bahwa adanya beberapa
karyawan yang tidak mampu mencapai target yang telah ditentukan oleh
perusahaan. Selanjutnya pada kompetensi dimana adanya beberapa pegawai yang
kurang berkompeten dalam menyelesaikan pekerjaanya dimana masih ada
beberapa pegawai yang kebingungan dalam menjalankan pekerjaannya, selain itu
adanya beberapa pegawai yang menduduki posisi tidak sesuai dengan kompetensi

yang dimiliki oleh pegawai tersebut. Selanjutnya pada kepuasan kerja pegawai



dimana adanya beberapa pegawal yang merasa kurang puas dengan hasil
pekerjaannya karena seringkali tidak dinilai baik oleh pimpinan dan pegawai
lainnya.

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan diatas maka
terdapat hal yang perlu diteliti agar dapat memberikan gambaran yang jelas
mengenal keadaan perusahaan yang sebenarnya. Maka, penulis tertarik untuk
melakukan penelitian tentang “Pengaruh Kompetenss Terhadap Kinerja
Karyawan Yang Dimedias Oleh Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT. Bank

Syariah Indonesia Thk”.

1.2 Identifikas Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang terjadi pada PT. Bank Syariah

Indonesia Thk yang telah dijelaskan di atas maka masalah dalam penelitian ini

dapat diidentifikasikan sebagai berikut:

1. Adanya beberapa pegawai yang tidak mampu mencapai target dari yang telah
ditentukan yang menunjukkan bahwa kinerja pegawai kurang baik

2. Adanya beberapa pegawa yang kurang kompeten dalam menyelesaikan
pekerjaanya.

3. Adanya beberapa pegawai yang merasa kurang puas dengan hasil
pekerjaannya karena seringkali tidak dinilai baik oleh pimpinan dan pegawai

lainnya.

1.3 Batasan M asalah
Melihat identifikasi masalah dan latar belakang masalah diatas terlihat

bahwa kompetensi, dan kepuasan kerja adalah masalah utama yang



mempengaruuhi  kinerja, maka penelitian ini dibatasi hanya pada masalah
kompetens yang diukur dengan penguasahaan pegawa dalam  bidang
pekerjaanya, kepuasan kerja diukur dengan penilaian hasil kerja pegadan
pengaruhnya terhadap kinerja yang diukur dengan kemampuan pegawai dalam
menyelesaikan tugasnyua dengan subjek PT. Bank Syariah Indonesia Tbhk serta
sampel yang digunakan dalam penelitian ini hanya pegawa tetap PT. Bank

Syariah Indonesia Thk kantor cabang padang bulan.

1.4 Rumusan Masalah
Berdasarkan pada latar belakang masalah, maka penulis menemukan

beberapa masalah sebagai berikut :

1. Apakah kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT. Bank
Syariah Indonesia Thk ?

2. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT. Bank
Syariah Indonesia Tbk ?

3. Apakah kompetensi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada PT. Bank
Syariah Indonesia Tbk ?

4. Apakah kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawa yang dimediasi

oleh kepuasan kerja pada PT. Bank Syariah Indonesia Tbk ?

1.5 Tujuan Pendlitian

Sebagai mana berkaitan dengan rumusan masalah diatas, maka tujuan yang
ingin dicapal dalam penelitian ini adalah:
1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengarun kompetens terhadap kinerja

pegawal pada PT. Bank Syariah Indonesia Thk



2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja
pegawal pada PT. Bank Syariah Indonesia Thk.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompetens terhadap kepuasan
kerja pada PT. Bank Syariah Indonesia Thk.

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompetensi terhadap kinerja
pegawal yang dimediasi oleh kepuasan kerja pada PT. Bank Syariah Indonesia

Thk.

1.6 Manfaat Penelitian
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut:
1. Manfaat Teoritis
Diharapkan penelitian ini dapat mengetahui teori-teori tentang kompetens,
prestas kerja dan kinerja sehingga dapat menambah wawasan pengetahuan
dalam hal kompetensi, kepuasan kerja dan kinerja.
2. Manfaat Praktis
1) Penditian ini dapat menjadi sumbangan pemikiran sebagai masukan dan
saran terhadap peningkatan sumber daya manusia pada PT. Bank Syariah
Indonesia Thk.
2) Hasll penelitian dapat dijadikan sebagai sumber informas untuk
menambah pengetahuan dan sebagai bahan referensi tambahan untuk

penelitian ilmiah yang akan dilakukan.



BAB 2
KAJIAN PUSTAKA
2.1 Landasan Teori
211 Kinerja

2.1.1.1 Pengertian Kinerja

Suatu organisasi atau perusahaan jika ingin maju atau berkembang maka
dituntut untuk memiliki pegawai yang berkualitas. Pegawa yang berkualitas
adalah pegawai yang kinerjanya dapat memenuhi target atau sasaran yang
ditetapkan oleh perusahaan. Untuk memperoleh pegawa yang memiliki kinerja
baik maka diperlukan penerapan kinerja.

Menurut (Mangkuprawira, 2014) mengatakan bahwa kinerja adalah hasil
dari proses pekerjaan tertentu secara terencana pada waktu dan tempat dari
karyawan serta organisasi bersangkutan. Selanjuitnya menurut (Mangkunegara,
2014) berpendapat bahwa kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksnakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Menurut (Nooralizad et a., 2011) “Kinerja sebagai sesuatu yang tampak,
dimana individu relavan dengan tujuan organisasi.Kinerja yang baik merupakan
salah satu sasaran organisasi dalam pencapaian produktivitas kerja yang
tinggi.Tercapainya kinerja yang baik tidak terlepas dari kualitas sumber daya
manusia yang baik pula.

Menurut (Susanto, 2017) menyebutkan bahwa kinerja pegawal
(performance)adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau

sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan
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tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisas
bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesua dengan moral
maupun etika.

Berdasarkan beberapa pendapat ahli diatas dapat disimpulkan bahwa
kinerja adalah hasil seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu didalam
melaksanakan tugas, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran kriteria yang
telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama

2.1.1.2 Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja merupakan suatu proses yang dilakukan oleh perusahaan
untuk menilai kinerja pegawainya, dengan tujuan secara umum adalah untuk
memberikan umpan balik (feedback) kepada pegawainya, dalam upaya
memperbaiki kinerjanya dan meningkatakan produktivitas perusahaan, khususnya
yang berkaitan dengan kebijaksanaan terhadap pegawa seperti  untuk
pengembangan pegawai, promosi, dan penyesuaian kompensasi.

Menurut (Dessker, 2015) mengatakan bahwa penilaian kinerja biasa di
definisikan sebagai prosedur apa sgja yang meliputi : Penetapan standart kinerja,
Penilaian kinerja aktual karyawan dalam hubungan dengan standart-standart, dan
Memberi umpan balik kepada karyawan dengan tujuan memotivasi orang tersebut
untuk menghilangkan kemerosotan kinegja atau terus berkinerja lebih tinggi lagi.
Kriteria penilaian kinerja dapat dilihat melalui beberapa dimensi, yaitu kegunaan
fungsional (functional utility), keabsahan (validity), empiris (empirical base),
sensitivitas (sensitivity), pengembangan sistematis (systematic development), dan

kelayakan hukum (legal appropriateness).
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Selanjutnya menurut  (Gomes, 2012) “Suatu cara mengukur
kontribusikontribusi  dari  individu-individu anggota organisasi kepada
organisasinya.” Jadi, penilaian kinerja ini diperlukan untuk menentukan tingkat
kontribusi individu terhadap organisasi. Penilaian kinerja memberikan mekanisme
penting bagi manajemen untuk digunakan dalam kinerja sebelumnya dan untuk
memotivasi perbaikan kinerja perbaikan kinerja individu pada waktu yang akan
dating. Penilaian kinerja ini pada umumnya mencakup semua asperk dari
pel aksanaan pekerjaan.

2.1.1.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Beberapa teori menerangkan tentang faktor-faktor yang memengaruhi
kinerja seorang baik sebagai individu atau sebagai individu yang ada dan bekerja
dalam suatu lingkungan. Sebagal individu setigp orang mempunyal ciri dan
karakteristik yang bersifat fissk maupun non fisik. Dan manusia yang berada
dalam lingkungan maka keberadaan serta perilakunya tidak dapat dilepaskan dari
lingkungan tempat tinggal maupun tempat kerjanya.

Terkait dengan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja, menurut
(Winardi, 2016) mengemukakan bahwa faktor-faktor tersebut dapat
dikelompokkan menjadi dua, yaitu faktor intrinsik dan faktor ekstrinsik. Faktor
intrinsik meliputi motivasi, pendidikan, kemampuan, keterampilan dan
pengetahuan. Faktor ekstrinsiknya adalah lingkungan kerja, kepemimpinan,
hubungan kerja dan gaji.

Menurut (Mangkuprawira, 2014) menguraikan faktor-faktor tersebut

sebagai berikut :
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1. Faktor Personal
Faktor persona pegawai meliputi unsur pengetahuan, keterampilan,
kemampuan dan kompetensi, kepercayaan diri, motivasi dan komitmen
yang dimiliki oleh setiap individu,

2. Faktor Kepemimpinan
Meliputi aspek kualitas manger dan dan team leader dalam
memberikan dorongan, semangat, arahan, dan dukungan kerja kepada
karyawan,

3. Faktor Tim
Meliputi kualitas dukungan dan semangat yang diberikan oleh rekan
daam satu team, kepercayaan terhadap sesama anggota team,
kekompakan, dan keeratan anggota team.

4. Faktor Sistem
Meéliputi system kerja, fasilitas kerja dan infrakstruktur yang diberikan
oleh organisasi, kompensasi dan proses organisasi dan kultur kinerja
dalam organisasi.

5. Faktor Kontekstual
Méliputi tekanan dan perubahan lingkungan eksternal dan internal.

Selanjutnya menurut (Dharma, 2014) ada lima faktor yang mempengaruhi

Kinerja karyawan yaitu :

1. Keelasan dan penerimaan atas peranan seorang pekerja merupakan
taraf pengertian dan penerimaan seorang individu atas tugas yang
diberikan kepadanya. Makin jelas pekerja mengenai persyaratan dan

sasaran yang dapat dikerjakan untuk kegiatan ke arah tujuan.
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2. Pelatihan.

Suatu kegiatan yang di lakukan oleh perusahaan sebagai proses
pembelgaran dengan mengunakan teknik serta metode tertentu untuk
meningkatkan keahlian dan keterampilan khusus yang dibutuhkan
dalam lingkungan pekerjaan.

3. Tingkat motivas kerja.

Motivas kerja adalah dayaenergy yang membara, mendorong,
mengarahkan, dan mempertahankan perilaku.

4. Kemampuan, kepribadian dan minat.

Yang sesuai dengan minat, kemampuan dan kepribadian merupakan
kecakapan seorang, seperti kecerdasan dan keterampilan. Kemampuan
pekerja dapat mempengaruhi kinerja karyawan dalam berbagai cara.

5. Pendidikan.

Suatu proses, teknik dan metode belgjar dengan maksud mentransfer
suatu pengetahuan dari seseorang kepada orang lain sesuai dengan
setandar yang telah ditetapkan sebelumnya.

(Darmadi, 2018) mengemukakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja karyawan adalah faktor individu, faktor organisasi, faktor psikologis,
faktor kemampuan dan motivasi yang berkaitan dengan keahlian, pengetahuan,
rancangan kerja, prestasi, kepribadian, kepemimpinan, budaya organisas,
kepuasan kerja, lingkungan kerja, loyalitas, komitmen, dan disiplin kerja.

2.1.1.4 Indikator Kinerja
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Kinerja karyawan adalah sesuatu yang mempengaruhi seberapa banyak
mereka memberi kontribusi kepada organisasi yang antara lain temasuk kuantitasa
out put, kualitas output, jangka waktu output, kehadiran ditempat kerja dan sikap
kooperatif

Komponen indikator kinerja karyawan menurut (Lazer & Wikstrom, 2016)
adalah sebagai berikut :

1. Kemampuan teknis

1) lImu pengetahuan yang dimiliki karyawan.
2) Kemampuan menggunakan metode.
3) Teknik kerjayang di gunakan karyawan.
4) Peraatan yang dipergunakan untuk melaksanakan tugas.
5) Pengalaman yang pernah dialami karyawan dengan pekerjaan yang
sgenis
6) Pelatihan yang diperoleh karyawan.
2. Kemampuan konseptual
1) Kemampuan untuk memahami kompleksitas perusahaan.
2) Penyesuaian bidang gerak dari unit masing-masing ke dalam
bidang operasional perusahaan secara menyeluruh.
3) Tanggung jawab sebagai seorang karyawan.
3. Kemampuan hubungan interpersonal
1) kemampuan untuk bekerjasama dengan orang lain.
2) memotivas karyawan.
3) melakukan negosiasi.

4) Pekerjaan yang dihasilkan karyawan
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Indikator kinerja merupakan sesuatu yang akan dihitung dan diukur.
Adapun indikator kinerja (Mangkunegara, 2014)menyatakan yaitu :
1. Kudlitaskerja
Kualitas kerja adalah mutu yang harus dihasilkan dalam pekerjaan.
2. Kuantitas kerja
Kuantitas kerja adalah jumlah yang harus diselesaikan dan dicapai dalam
pekerjaan.
3. Dapat tidaknya diandalkan
Dapat tidaknya diandalkan merupakan apakah seseorang karyawan dapat
mengikuti instruksi, memiliki inisiatif, hati-hati dan rajin dalam bekerja.
4. Skap
Sikap yang dimiliki terhadap perusahaan, karyawan lain pekerjaan secara

kerjasama.

2.1.2 Kompetens
2.1.2.1 Pengertian Kompetens

Kompetensi atau kemampuan didefiniskan sebagal suatu sifat dasar
seseorang yang dengan sendirinya berkaitan dengan pelaksanaan suatu pekerjaan
secara efektif atau sangat berhasil (an underlying characteristic of an indifidual
which is casually related to effective or superior performancein a job).

Menurut (Sutrisno, 2016) mengemukakan, kompetensi ialah suatu
karakteristik dasar dari seseorang yang memungkinkannya memberikan kinerja
unggul dalam pekerjaan, peran atau Situas tertentu. Keterampilan adalah hal-hal
yang orang bisa lakukan dengan baik. Pengetahuan adalah apa yang diketahui

seseorang tentang suatu topik. Peran sosial adalah citra yang ditunjukkan oleh
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seseorang dimuka publik, peran sosia mewakili apa yang orang anggap itu
penting. Kompetens juga diartikan sebagal pengetahuan, keterampilan, dan nilai-
nilai dasar yang direfleksikan dalam kebiasaan berpikir dan bertindak.

Selanjutnya menurut (Busro, 2018), mengemukakan bahwa kompetensi
adalah bagian kepribadian yang mendalam dan melekat kepada seseorang serta
perilaku yang dapat diprediksi pada berbagal keadaan dan tugas pekerjaan.

Menurut (Mulyasa, 2013) bahwa kompetensi merupakan perpaduan dari
pengetahuan, ketrampilan nilai dan sikap yang direfleksikan dalam kebiasaan
berpikir dan bertindak. Pada sistem pengagaran, kompetensi digunakan untuk
mendeskripsikan kemampuan profesional yaitu kemampuan untuk menunjukkan
pengetahuan dan konseptualisasi pada tingkat yang lebih tinggi. Kompetens ini
dapat diperoleh melalui pendidikan, pelatihan dan pengalaman lain sesuai tingkat
kompetensinya.

Selanjutnya (Wibowo, 2015) mengemukakan bahwa kompetensi adalah
suatu kemampuan untuk mel aksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas
yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja
yang dituntut oleh pekerjaan tersebuit.

Menurut (Mangkunegara, 2013) kompetensi sumber daya manusia adalah
kompetensi yang berhubungan dengan pengetahuan, keterampilan, kemampuan,
dan karakteristik kepribadian yang mempengaruhi secara langsung terhadap
Kinerjanya.

Berdasarkan pengertian-pengertian di atas, maka dapat disimpulkan bahwa

kompetensi sumber daya manusia adalah kemauan dan kemampuan sumber daya
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manusia yang dilandasi keterampilan, pengetahuan dan sikap kerja untuk
melakukan tugas tertentu.
2.1.2.2 Manfaat Kompetens
Kompetensi SDM yang diperlukan untuk menghadapi tantangan baru dan
jenis-jenis organisas di tempat kerja, dapat diperoleh dengan pemahaman ciri-ciri
yang kita cari dari orang-orang yang bekerja dalam organisasi-organisasi tersebut.
Konsep dasar standar kompetensi ditinjau dari estimologi, standar kompetensi
terbuka atas dua kosa kata yaitu standar dan kompetensi. Standar diartikan sebagai
ukuran atau patokan yang disepakati, sedangkan kompetensi diartikan sebagai
kemampuan mel aksanakan tugastugas ditempat kerja yang mencakup menerapkan
keterampilan (skills) yang didukung dengan pengetahuan (cognitive) dan
kemampuan (ability) sesuai dengan kondis yang dipersyaratkan. Dengan
demikian standar kompetensi dapat diasumsikan sebagai rumusan tentang
kemampuan dan keahlian apa yang harus dimiliki oleh tenaga kerja (SDM) dalam
mel aksanakan pekerjaan sesual dengan persyaratan yang ditetapkan/disepakati.
Menurut (Ardiana dkk, 2016) bahwa analisa kompetenss SDM
dimaksudkan adalah untuk menghasilakan profil atau model yang digunakan
untuk:
1) Mangemen kinerjaindividu
2) Penerimaan atau penempatan
3) Pengembangan karier
Menurut (Wibowo, 2015) bahwa terdapat lima karakteristik kompetensi,

yaitu sebagal berikut:
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1. Motif adalah seseuatu yang secara konsisten dipikirkan atau diinginkan
orang yang menyebabkan tindakan.

2. Sifat adalah karakteristik fisik dan respons yang konsisten terhadap situasi
atau informasi.

3. Konsep diri adalah sikap, nilai nila — nilai , atau citra diri seseorang.
Percaya diri merupakan keyakinan orang bahwa mereka dapat efektif
dalam hampiri setiap situasi adalah bagian dari konsep diri orang.

4. Pengetahuan adalah informasi yang dimiliki orang dalam bidang spesifik.
Pengetahuan adalah kompetenss yang kompleks. Skor pada tes
pengetahuan sering gagal memprediksi prestasi kerja karena gagal
mengukur pengetahuan dan keterampilan dengan cara yang sebenarnya
dupergunakan dalam pekerjaan.

5. Keterlampilan adalah kemampuan mengerjakan tugas fisik atau mental
tertentu.

2.1.2.3 Faktor-Faktor yang M empengar uhi Kompetensi

Kompetensi menyangkut banyak aspek, yaitu aspek sikap mental, aspek
perilaku, aspek kemampuan, aspek intelegensi, aspek agama, aspek hukum, aspek
kesehatan dan sebagainya. Kesemua aspek ini merupakan dua potensi yang
masing-masing dimiliki oleh tiap individu, yaitu jasmaniah dan rohaniah.Tidak
dapat dipungkiri bahwa aspek jasmaniah selalu ditentukan oleh rohaniah yang
bertindak sebagai pendorong dari dalam diri manusia. Untuk mencapai SDM
berkualitas, usaha yang paling utama sebenarnya adalah memperbaiki potensi
dari dalam manusia itu sendiri, hal ini dapat diambil contoh seperti kepatuhan
masyarakat terhadap hukum ditentukan oleh aspek rohaniah ini(Walidin, 2016).

Menurut (Wibowo, 2015) menyatakan bahwa terdapat beberapa faktor

yang dapat mempengaruhi kompetensi seseorang yaitu sebagai berikut:
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1. Keyakinan dan nila—nilai yaitu keyakinan orang tentang dirinya
maupun terhadap orang lain akan sangat mempengaruhi perilaku.
Ketrampilan yaitu ketrampilan memainkan peran kebanyakan
kompetensi.
Pengalaman yaitu keahlian dari banyak kompetens memerlukan
pengalaman mengorganisasi orang, komunikasi di hadapan kelompok,
menyel esaikan masalah dan sebagainya.
Karakteristik kepribadian yaitu dalam kepribadian termasuk banyak
faktor yang tidak dapat berubah.
Motivas yaitu merupakan faktor dalam kompetens yang dapat
berubah. Dengan memberikan pengakuan dan perhatian induvidual dari
atasan dapat mempunyai pengaruh positif terhadap motivasi seseorang
bawahan.
Isu emosional yaitu hambatan emosional dapat membatasi penguasaan
kompetensi. Takut membuat kesalahan, menjadi malu, merasa tidak
disukai atau tidak menjadi bagian, semuanya cenderung membatasi
motivasi dan inisiatif.
Kemampuan intelektual yaitu kompetensi tergantung pada pemikiran
kognitif seperti pemikiran konseptual dan pemikiran analistis. Tidak
mungkin memperbaiki melalu setiap intervensi yang mewujudkan
Sesuatu organisasi.
Budaya organisas yaitu budaya organisas mempengaruhi kompetensi
sumber daya manusia dalam kegiatan— kegiatan yang dilakukanya.

2.1.2.4 Indikator Kompetensi
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Menurut (Wibowo, 2015) bahwa yang menjadi indikator kompetensi

adalah:

1. Pengetahuan (knowledge) adalah pengetahuan yang dimiliki oleh
seorang karyawan untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawab
sesuai dengan bidang atau divisi yang dikerjakannya.

2. Keterlampilan (skill) adalah kemampuan yang harus dimiliki oleh
setigp karyawan untuk melaksanakan suatu tugas dan tanggung jawab
yang diberikan oleh perusahaan secara maksimal.

3. Perilaku (attitude) adalah pola tingkah laku karyawan dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya sesuali dengan peraturan
perusahaan.

Sedangkan menurut (Hutapea & Nurianna, 2008) yaitu:

1. Pengetahuan: kesadaran dalam bidang kognetif, misalnya seorang
karyawan seorang karyawan mengetahui cara melakukan identifikasi
belgjar dan bagaimana melakukan pembelgjaran yang baik sesual
sesuai dengan kebutuhan yang ada diperusahaan.

2. Keterampilan: kemampuan mengerjakan tugas fisik atau mental
tertentu. Kompetenss mental atau keterampilan koghitif termasuk
berfikir analisis dan konseptual.

3. Sikap Kerja evaluas positif atau negatif yang dimiliki seseorang

tentang aspek-aspek lingkungan kerja.

2.1.2 Kepuasan Kerja

2.1.2.1 Pengertian Kepuasan Kerja
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Ketidakpuasan dihubungkan dengan kondis disekitar pekerjaan (seperti
kondis kerja, upah, keamanan, kualitas pengawasan dan hubungan dengan orang
lain) dan bukan dengan pekerjaan itu sendiri. Karena faktor mencegah reaks
negatif dinamakan sebagai hygiene atau maintainance factors.

Sebaliknya kepuasan ditarik dari faktor yang terkait dengan pekerjaan itu
sendiri atau hasil langsung daripadanya seperti sifat pekerjaan, prestasi dalam
pekerjaan, peluang promos dan kesempatan untuk pengembangan diri dan
pengakuan. Karena faktor ini berkaitan dengan tingkat kepuasan kerja tinggi
dinamakan motivator.

Pada dasarnya, manusia hidup dan bekerja menginginkan suatu
kemantapan, kemapanan, kesgahteraan, dan kepuasan. Bekerja bukan cuma
sekadar memenuhi  kebutuhan hidup, namun orang akan memberikan suatu
penilaian atas suatu hasil kerjanya yang ia bandingkan dengan apa yang
diharapkannya. Menurut (S. P. Siagian, 2014) kepuasan kerja merupakan suatu
cara pandang seseorang baik yang bersifat positif maupun yang bersifat negatif
tentang pekerjaannya.

Menurut (Sutrisno, 2010) “kepuasan kerja karyawan merupakan masalah
penting yang diperhatikan dalam hubungannya dengan produktivitas kerja
karyawan dan ketidakpuasan sering dikaitkan dengan tingkat tuntutan dan keluhan
pekerjaan yang tinggi. Pekerja dengan tingkat ketidakpuasan yang tinggi lebih
mungkin untuk melakukan sabotase dan agresi yang pasif”.

Munurut (Handoko, 2013) “kepuasan kerja adalah keadaan emosional
yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana para karyawan

memandang pekerjaan mereka’.
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2.1.2.2 Jenis-jenisKepuasan Kerja
Menurut (Hasibuan, 2016) kepuasan kerja dapat dibedakan menjadi tiga
jenisyaitu:

1. Kepuasan kerjadi dalam pekerjaan
Kepuasan kerja di dalam pekerjaan merupakan kepausan kerja yang
dinikmati dalam pekerjaan dengan memperoleh pujian hasil kerja,
penempatan, perlakuan, dan suasana lingkungan kerja yang baik.
Karyawan yang lebih suka menikmati kepuasan kerja dalam pekerjaan
akan lebih mengutamakan pekerjaannya dari pada balas jasa walaupun
balas jasaitu penting.

2. Kepuasan kerjadi luar pekerjaan
Kepuasan di luar pekerjaan adalah kepuasan kerja karyawan yang
dinikmati diluar pekerjaannya dengan besarnya balas jasa yang akan
diterima dari hasil kerjanya. Balas jasa atau kompensasi digunakan
karyawan tersebut untuk mencukupi kebutuhan-kebutuhannya. Karyawan
yang lebih menikmati kepuasan kerja di luar pekerjaan lebih
mmeperhatikan balas jasa dari pada pelaksanaan tugas-tugasnya.
Karyawan akan merasa puas apabila mendapatkan imbalan yang besar

3. Kepuasan kerja kombinasi dalam dan luar pekerjaan
Kepuasan kerja kombinasi dalam dan luar pekerjaan merupakan kepuasan
kerja yang mencerminkan oleh sikap emosional yang seimbang antara

balas jasa dengan pelaksanaan pekerjaannya. Karyawan yang lebih
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menikmati kepuasan kerja kombinasi dalam dan di luar pekerjaan ini akan
merasa puas apabila hasil kerja dan balas jasa dirasanya adil dan layak.
Sementara itu, (Luthans, 2016) membagi kepuasan kerja ke dalam lima
aspek. Aspek - aspek tersebut adalah:

1. Kepuasan terhadap pekerjaan
Aspek ini menjelaskan pandangan karyawan mengenai pekerjaannya
sebagal pekerjaan yang menarik, melalui pekerjaan tersebut karyawan
memperoleh kesempatan untuk belgjar, dan memperoleh peluang untuk
menerima tanggung jawab.

2. Gaji
Para karyawan menginginkan sistem upah dan kebijakan promos yang
dipersepsikan adil, tidak meragukan, dan segaris dengan pengharapan
karyawan. Bila upah dilihat sebagai adil yang didasarkan pada tuntutan
pekerjaan, tingkat keterampilan individu, dan standar pengupahan
komunitas, kemungkinan besar akan dihasilkan kepuasan.

3. Kesempatan promosi
Kesempatan promosi mengakibatkan pengaruh yang berbeda terhadap
kepuasan kerja karena adanya perbedaan balas jasa yang diberikan.
Promosi akan selalu diikuti oleh tugas, tanggung jawab, dan wewenang
lebih tinggi daripada jabatan yang diduduki sebelumnya.

4. Pengawasan
Tugas pengawasan tidak dapat dipisahkan dengan fungsi kepemimpinan,
yaitu usaha mempengaruhi kegiatan bawahan melalui proses komunikasi

untuk mencapai tujuan tertentu yang ditetapkan organisasi.
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Rekan kerja

Rekan kerja yang bersahabat, kerjasama rekan sekerja atau kelompok kerja
adalah sumber kepuasan kerja bagi pekerja secaraindividual.

2.1.2.3 Fakto-Faktor Yang Mempengar uhi Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja karyawan harus diciptakan sebaik-baiknya supaya moral

kerja, dedikasi, kecintaan dan kedisiplinan karyawan meningkat. Menurut

(Robbins, 2012) mengatakan bahwa faktor yang menentukan kepuasan pegawal

adalah :

1

Kerja yang secara mental menantang

Pegawai cenderung lebih menyukai pekerjaan-pekerjaan yang memberi
kesempatan untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan yang
masih dimiliki, menawarkan beragam tugas, kebebasan dan umpan balik
untuk betapa baik pegawal tersebut bekerja. Karakteristik ini membuat
kerja secara mental menantang. Pekerjaan yang kurang menantang
menciptakan kebosanan, tetapi yang terlau banyak menantang
menciptakan frustasi dan perasaan gagal. Pada kondis yang sedang,
kebanyakaan pegawai mengalami kesenangan dan kepuasan.

Imbalan yang pantas

Para pegawai menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi yang
pegawai persepsikan sebaga adil, tidak meragukan dan segaris dengan

pengharapan para pegawai. Bila upah dilihat sebagai adil yang didasarkan
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pada tuntutan pekerjaan, tingkat keterampilan individu, dan standar

pengupahan komunitas kemungkinan besar akan dihasilkan kepuasan.

3. Kondis kerja yang mendukung
Pegawai peduli akan lingkungan kerja baik untuk kenyamanan pribadi
maupun untuk memudahkan pegawai dalam mengerjakan tugas dengan
baik.

4. Rekan kerja yang mendukung
Bagi kebanyakan pegawai, kerja juga mengisi kebutuhan akan interaksi
sosia. Oleh karena itu, tidak mengegutkan bila mempunyai rekan sekerja
yang ramah dan mendukung menghantar ke kepuasan kerja yang
meningkat. Perilaku atasan juga merupakan determinan utama dari
kepuasan. Secara umum, kepuasan kerja pegawai meningkat jika penyelia
langsung bersikap ramah dan dapat memahami, memberikan pujian untuk
kinerja yang baik, mendengarkan pendapat pegawai dan menunjukan suatu
minat pribadi pada para pegawai.

5. Kesesuaian pribadi dengan pekerjaan
Pada hakekatnya adalah orang-orang yang tipe kepribadiannya kongkruen
(sama dan sebangun) dengan pekerjaan yang para pegawai pilih sebisanya
akan menunjukan bahwa pegawai tersebut memiliki bakat dan kemampuan
yang tepat untuk memenuhi tuntutan dari pekerjaan pegawai tersebut.
Menurut (Sutrisno, 2010) terdapat empat faktor yang mempengaruhi

kepuasan kerja, yaitu:
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. Faktor psikologis, merupakan faktor yang berhubungan dengan kejiwaan
karyawan yang meliputi minat, kententraman dalam kerja, sikap terhadap
kerja (efikas diri), bakat, dan keterampilan.

. Faktor sosial, merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial
baik antara sesama karyawan, maupun dengan atasannya (kepemimpinan).
. Faktor fisik, merupakan faktor yang berhubungan dengan kondis fisik
karyawan, meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu dan waktu istirahat,
perlengkapan kerja, keadaan ruangan, suhu, penerangan, pertukaran udara,
kondis kesehatan karyawan, umur dan sebagainya.

. Faktor finansial, merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan
serta kesgjahteraan karyawan yang meliputi sistem dan besarnya gaji,
jaminan sosial, macam-macam tunjangan, fasilitas yang diberikan,
promos dan sebagainya.

2.1.2.4 Indikator Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah sebagai suatu sikap umum seseorang individu

terhadap pekerjaannya. Pekerjaan menuntut interaksi dengan rekan kerja, atasan,

peraturan dan kebijakan organisasi, standar kinerja, kondisi kerja dan sebagainya.

Seorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap positif terhadap

kerja itu, sebaliknya seseorang tidak puas dengan pekerjaannya menunjukkan

sikap negatif terhadap kerja itu. Menurut (Rivai, 2014) indikator dari kepuasan

kerjaterdiri dari:

. |si pekerjaan
Penampilan tugas atau atribut pekerjaan yang aktual dan sebagai kontrol

terhadap pekerjaan. Karyawan akan merasa puas apabila tugas kerja
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dianggap menarik dan memberikan kesempatan belgar dan mendapat

kepercayaan tanggung jawab atas pekerjaan itu.

. Supervis

Perhatian dan hubungan yang bak dari pimpinan kepada bawahan,
sehingga karyawan akan merasa bahwa dirinya menjadi bagian yang
penting dari organisasi. Sebaliknya, supervis yang buruk dapat
meningkatkan turn over dan absens karyawan.

. Organisas dan mangjemen

Perusahaan dan mangemen yang baik adalah yang mampu memberikan
Situasi dan kondisi kerja yang stabil, untuk memberikan kepuasan kepada
karyawan.

. Kesempatan untuk maju

Adanya kesempatan untuk memperoleh pengalaman dan peningkatan
kemampuan selama bekerja akan memberikan kepuasan pada karyawan
terhadap pekerjaannya.

. Ggi dan keuntungan dalam bidang finansial

Gaji adalah suatu jumlah yang diterima dan keadaan yang dirasakan dari
upah (gagji). Jika karyawan merasa bahwa ggji yang diperoleh mampu
memenuhi kebutuhan hidupnya, diberikan secara adil didasrakan pada
tingkat keterampilannya, tuntutan pekerjaan, serta standar gaji untuk
pekerjaan tertentu, maka akan ada kepuasan kerja.

. Rekan Kerja
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Adanya hubungan yang dirasa saing mendukung dan saling
memperhatikan antar rekan akan menciptakan lingkungan kerja yang
nyaman dan hangat sehimgga menimbulkan kepuasan kerja pada

karyawan.

7. Kondis Kerja
Kondis kerja yang mendukung akan meningkatkan kepuasan kerja pada
karyawan. Kondisi kerja yang mendukung artinya tersedianya sarana dan
prasarana kerja yang memada sesual dengan sifat tugas yang harus
diselesaikannya.
Sedangkan Menurut (Mangkunegara, 2014) berpendapat bahwa kepuasan

kerja berhubungan dengan variabel -variabel sebagai berikut:

1. Turnover
Kepuasan kerja lebih tinggi dihubungkan dengan turnover pegawai yang
rendah. Sedangkan pegawai-pegawai yang kurang puas biasanya
turnovernya lebih tinggi.

2. Tingkat ketidakhadiran (absensi) kerja
Pegawai-pegawal yang kurang puas cenderung tingkat ketidak hadirannya
(absen) tinggi. Mereka sering tidak hadir kerja dengan alasan yang tidak
logis dan subjektif.

3. Umur
Ada kecenderungan pegawai yang tua lebih merasa puas daripada pegawai
yang berumur relative muda. Hal ini diasumsikan bahwa pegawai yang tua

lebih berpengalaman menyesuaikan diri dengan lingkungan pekerjaan.
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Sedangkan pegawai usia muda biasanya mempunyai harapan yang ideal
tentang dunia kerjanya, sehingga apabila antara hargpannya dengan realita
kerja terdapat kesenjangan atau ketidakseimbangan dapat menyebabkan

mereka menjadi tidak puas.

4. Tingkat pekerjaan
Pegawai-pegawai yang menduduki tingkat pekerjaan yang lebih tinggi
cenderung lebih puas dari pada pegawa yang menduduki tingkat
pekerjaan yang lebih rendah.Pegawai-pegawal yang tingkat pekerjaanya
lebih tinggi menunjukkan kemampuan kerja yang baik dan aktif dalam
mengemukakan ide-ide serta kreatif dalam bekerja.

5. Ukuran organisasi perusahaan
Ukuran organisasi perusahaan dapat mempengaruhi kepuasan pegawai.Hal
ini karena besar kecil suatu perusahaan berhubungan pula dengan

koordinasi, komunikasi, dan partisipasi pegawai..

2.2 Kerangka K onseptual

Kerangka konseptual adalah suatu hubungan atau kaitan antara konsep
satu terhadap konsep yang lainnya dari masalah yang ingin diteliti. Kerangka
konseptual ini gunanya untuk menghubungkan atau menjelaskan secara panjang
lebar tentang suatu topik yang akan dibahas. Kerangka ini didapat dari ilmu atau
teori yang dipakal sebagai landasan teori yang dipakai sebagai landasan teori yang
dihubungkan dengan variabel yang diteliti.

2.2.1 Pengaruh Kompetens Terhadap Kinerja Pegawai
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Kompetenss merupakan landasan dasar karakteristik orang dan
mengindikasikan cara berperilaku atau berpikir, menyamakan situasi dan
mendukung untuk periode waktu cukup lama.

Seorang pegawa yang memiliki kompetenss yang tinggi seperti
pengetahuan, ketrampilan, kemampuan, dan sikap yang sesuai dengan jabatan
yang diembannya selalu terdorong untuk bekerja secara efektif, efesien dan
produktif. Hal ini terjadi karena dengan kompetensi yang dimiliki pegawai
bersangkutan semakin mampu untuk melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan
kepadanya, karena Keberhasilan suatu organisasi dipengaruhi oleh sumber daya
yang ada didalam organisasi tersebut, baik sumber daya manusia maupun
finansia. Sumber daya manusia sangat memiliki peran yang penting guna
mencapal sasaran organisasi. Untuk itu dibutuhkan sumber daya yang memadai
daam organisasi. Sumber daya manusia yang memadai dapat dilihat dari
kompetensi yang dimiliki setiap pegawai dalam organisasi (Rande, 2016).

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (M A Prayogi
& Nursidin, 2019); (Faris et a., 2021); (M A Prayogi & Nursidin, 2019;
Muhammad Andi Prayogi et a., 2019); (J Jufrizen, 2017b); (Indgjang et a.,
2020); menyimpulkan bahwa kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja

pegawai.

Kompetensi Kinerja

Gambar 2.1 Paradigma Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja

2.2.2 Pengaruh Prestasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
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Kepuasan kerja merupakan perasaan yang dirasakan setigp karyawan
daam menjalankan semua pekerjaannya, dimana perasaan senang akan
pekerjaannya atau tidak senang dengan pekerjaannya. Kepuasan kerja akan
terlinat dari kinerja yang dihasilkan oleh setiap karyawan. Ketika kinerja baik
menandakan bahwa seseorang tersebut puas akan pekerjaannya (Tanjung, 2019).

Kinerja karyawan akan berhubungan dengan tingkat kepuasan kerja
karaywan, bebergpa penelitian mengunkapkan bahwa kinerja karaywan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karaywan hal ini dikarekanan
saat karyawan merasa senang dengan pekerjaan yang mereka lakukan, karyawan
akan merasakan bagian dari organisas sehingga mereka akan memberikan
sepenuhnya diri mereka terhadap organisasai, karyawan yang merasa puas dengan
pekerjaan yang mereka lakukan akan memiliki energy emosiona yang dapat
diperlihan dengan rasa peduli (sains of belonging) terhadap organisasi (Nasution,
2018).

Ketika pegawai merasa sangat puas dengan pekerjaannya, gaji, rekan kerja
dil, maka mereka akan melakukan kinerja dengan optimal. Ketika semua aspek
kepuasan kerja yang berkaitan dengan karyawan dapat terpenuhi oleh perusahaan,
maka karyawan akan melakukan optimalisasi kerja untuk perusahaan. Dengan
adanya kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan tentu akan berdampak
kepada kinerja yang diperlihatkan oleh karyawan, ada perbedaaan yang mendasar
antara karyawan yang memiliki kepuasan kerja dengan yang tidak memiliki
kepuasan kerja, karyawan yang memiliki kepuasan kerja akan memiliki catatan-

catatan yang lebih baik dan taat kepada peraturan serta biasanya akan memiliki
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prestasi yang baik dibandingkan dengan karyawan yang tidak memiliki kepuasan
dalam melaksanakan pekerjaan (Nasution, 2018).

Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakuan oleh (S. F. Harahap &
Tirtayasa, 2020);(Nasution, 2018); (Sembiring et al., 2020); (Marbun & Jufrizen,
2022); (Jufrizen Jufrizen & Sitorus, 2021); (Parlindungan et al., 2021);
(Nurhasanah, 2018); (J Jufrizen & Rahmadhani, 2020); (T. S. Siagian & Khair,
2018); (D S Harahap & Khair, 2019); (Dewi Suryani Harahap & Khair, 2019); (J
Jufrizen, 2016); , (Wijaya, 2018) (Saputra et al., 2016) (Jufrizen, 2017)
(Syahputra & Jufrizen, 2019) dan (Adhan et a., 2020) menyimpulkan bahwa

kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja.

Prestas Kerja Kinerja

Gambar 2.2 Paradigma Pengaruh Prestasi Kerjaterhadap Kinerja
2.2.3 Pengaruh Kompetens Terhadap Kepuasan Kerja

Kompetensi adalah suatu keterampilan yang dimiliki oleh seseorang
terhadap segala aspek pekerjaan yang akan dijalankan, dan keterampilan tersebut
membuatnya merasa mampu untuk mencapai berbagai tujuan dalam pekerjannya.
(Sudaryo, Aribowo, & Sofiati Ayu, 2018)

Kompetenss merupakan salah satu factor yang membedakan anatara
seseorang yang mampu menunjukkan kinerja (prestasi kerja) unggul dengan
seseorang yang tidak mampu menunjukkan kinerja unggul Dengan kata lain,
karyawan yang memiliki kompetens yang baik berpeluang lebih besar untuk
mencapal prestasi kerja yang lebih baik dibangingkan karyawan yang memiliki

kompetnesi yang buruk (Suparyadi, 2015).
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Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Tarigan,
2019) menyimpulkan bahwa kompetensi berpengaruh signifikan terhadap prestas
kerja pegawal.

Kompetensi Kepuasan
Kerja

Gambar 2.3 Paradigma Pengaruh Kompetens terhadap Prestasi Kerja

2.2.4 Pengaruh Kompetens Terhadap Kinerja Dimedias Oleh Kepuasan

Kerja

Seorang pegawa yang memiliki kompetenss yang tinggi seperti
pengetahuan, ketrampilan, kemampuan, dan sikap yang sesuai dengan jabatan
yang diembannya selalu terdorong untuk bekerja secara efektif, efesien dan
produktif. Hal ini terjadi karena dengan kompetensi yang dimiliki pegawai
bersangkutan semakin mampu untuk melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan
kepadanya, karena Keberhasilan suatu organisasi dipengaruhi oleh sumber daya
yang ada didalam organisasi tersebut, baik sumber daya manusia maupun
finansial. Sumber daya manusia sangat memiliki peran yang penting guna
mencapal sasaran organisasi. Untuk itu dibutuhkan sumber daya yang memadai
dalam organisasi. Sumber daya manusia yang memadai dapat dilihat dari
kompetensi yang dimiliki setiap pegawai dalam organisasi (Rande, 2016).

Dalam suatu organisasi, prestas kerja sering kali dikaitkan dengan
kepuasasn kerja, dimana dengan asumsi semakin tinggi komitmen kerja seorang

karyawan maka menunjukkan bahwa kinerja juga semakin tinggi (Sutrisno, 2010).
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Dari uraian kerangka konseptual tersebut, maka penulis membuat gambar
kerangka konseptual agar dapat lebih jelas pengaruh dari setigp variabel bebas

terhadap variabel terikat. Berikut ini skema gambar kerangka konseptual :

Kompetensi Kinerja

»
-

I
Kerja
Sumber : Diolah Oleh Peneliti
Gambar 2.4 Kerangka K onseptual

2.3 Hipotesis Penelitian

Hipotesis merupakan suatu penjelasan sementara perilaku atau keadaan
tertentu yang telah terjadi. Hipotesis menurut (Sugiyono, 2018), adalah jawaban
sementara terhadap rumusan masalah pendlitian, dimana rumusan masalah
penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan jawaban
sementara karena hipotesis pada dasarnya merupakan jawaban dari permasalahan
yang telah dirumuskan dalam perumusan masalah, sedangkan kebenaran dari
hipotesis perlu diuji terlebih dahulu melalui analisis data.

Berdasarkan batasan dan rumusan masalah yang telah dikemukakan diatas,

maka hipotesis dalam penelitian ini adalah:
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. Kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT. Bank Syariah
Indonesia Thk.
. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT. Bank Syariah

Indonesia Tbk.

. Kompetensi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada PT. Bank Syariah

Indonesia Tbk.

. Kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawa yang dimediasi oleh

kepuasan kerja pada PT. Bank Syariah Indonesia Tbk.
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METODE PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian

Jenis penelitian ini adalah penelitian survey, karena mengambil sampel
dari satu populasi. Penelitian ini  menggunakan pendekatan penelitian
eksplanatori, yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan sebab akibat antara
variabel penelitian dan hipotesis pengujian. Penelitian ini termasuk dalam kategori
penelitian kausal dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Menurut
(Sugiyono, 2018) penelitian kausal adalah penelitian yang ingin melihat apakah
suatu variabel yang berperan sebagai variabel bebas berpengaruh terhadap
variabel yang lain yang menjadi variabel terikat.

Menurut (Sugiyono, 2018) pendekatan asosiatif adalah pendekatan yang
dilakukan untuk mengetahui hubungan atau pengaruh antara dua variabel atau
lebih. Menurut (Sugiyono, 2018) penelitian kuantitatif adalah penelitian yang
permasalahannya tidak ditentukan di awal, tetapi permasalahan ditemukan setelah
peneliti terjun ke lapangan dan apabila peneliti memperoleh permasalahan baru
maka permasalahan tersebut diteliti kembali sampai semua permasalahan telah

terjawab.

3.2 Definisi Operasional
Defenisi operasional adalah petunjuk bagaimana suatu variabel diukur,
untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Adapun yang

menjadi defenisi operasional dalam penelitian ini meliputi:

36
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1. Kinerja(Y)
Kinerja adalah hasil dari proses pekerjaan tertentu secara terencana pada

waktu dan tempat dari karyawan serta organisasi bersangkutan.

Tabel 3.1
Indikator Kinerja Karyawan
No | ndikator No Item
1 Kualitas kerja 1,2
2 Kuantitas kerja 34
3 Dapat tidaknya diandalkan 5,6
4 Sikap 7,8

Sumber: (Mangkunegara, 2014)
2. Kompetens (X)
Kompetensi adalah keselurahan kemampuan, keterampilan, pengetahuan,

sikap nilai-nilai, yang dimiliki seorang karyawan dalam perusahaan.

Tabel 3.2
Indikator Kompetensi
No I ndikator No ltem
1 Pengetahuan (knowledge) 12
2 Keterampilan (Skill) 34
3 Perilaku (attitude) 5,6

Sumber: (Wibowo, 2015)
3. Kepuasan Kerja(2)

Kepuasan kerja adalah keadaan dimana seorang pekerja merasa bangga,
senang, diperlakukan adil, diakui dan diperhatikan oleh atasan, dihargai, merasa
aman karena pekerjaaannya dapat menghasilkan sesuatu yang memenuhi
kebutuhan, keinginan, harapan, dan ambisi pribadinya sehingga ia merasa puas

secaralahir batin.
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Tabel 3.3
Indikator Kepuasan Kerja
No Indikator No Item
1 Turnover 1,2
2 Tingkat ketidak hadiran 34
3 Umur 5,6
4 Tingkat pekerjaan 7,8
5 Ukuran organisasi perusahaan 9,10

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian

3.3.1 Tempat Penelitian

Sumber: (Mangkunegara, 2014)

Penelitian ini dilaksanakan di kantor cabang pembantu PT. Bank Syariah

Indonesia Thk, JI. Pangkalan Masyhur, Kec. Medan Johor, Kota Medan, Sumatera

Utara 20219.

3.3.2 Waktu Pendlitian

Waktu penelitian direncanakan mulai dari bulan Me 2022 sampai

September 2022. Rencana kegiatan penelitian sebagai berikut :

Tabel 34
Skedul Rencana Penelitian

No

Kegiatan Penelitian

Waktu Penelitian

Mei 2022

Juni 2022

Julii 2022

Agustus
2022

September
2022

1

2

3

4

1/2[3]4]1

2 [3]4]1]2

Pengajuan judul

N

Riset awal

Pembuatan
proposal

Bimbingan
Proposal

Seminar Proposal

Riset

Penyusunan Skripsi

Bimbingan Sekripsi

O(o|N[o|u1

Sidang Meja Hijau

3.4 Populasi dan Sampel

3.4.1 Populas
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Menurut (Sugiyono, 2018) menyatakan bahwa, “Populasi adalah wilayah
generalisas yang terdiri dari, objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan
karekteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelgari dan kemudian
ditarik kesimpulan”. Populas dalam penelitian ini adalah seluruh PT. Bank
Syariah Indonesia Thk kantor cabang padang bulan yang berjumlah 65 orang.
3.4.2 Sampd

Menurut (Sugiyono, 2018) sampel merupakan bagian dari jumlah dan
karakteristik oleh populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti tidak
mungkin  mempelgjari semua yang ada pada populasi, misalnya karena
keterbatasan dana, tenaga, dan waktu maka peneliti dapat menggunakan sampel
yang diambil dari populas itu. Adapun Untuk penentuan jumlah/ukuran sampel
dalam penelitian ini dengan metode sampel jenuh dimana semua anggota populas
dijadikan sampel yaitu sebanyak 65 orang pegawai PT. Bank Syariah Indonesia

Tbk kantor cabang Padang Bulan.

3.5 Teknik Pengumpulan Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yaitu data
yang diperoleh dan harus diolah kembali, yaitu kuesioner. Dalam melakukan
pengumpulan data yang berhubungan dengan yang akan dibahas dilakukan
langsung dilakukan dengan dengan cara metode kuesioner. Metode kuesioner
adalah teknik pengumpulan data melalui formulir berisi pertanyaan-pertanyaan
yang digukan secara tertulis pada seseorang atau sekumpulan orang untuk
mendapatkan jawaban atau tanggapan sertainformasi yang diperlukan.

Skala yang dipaka dalam penyusunan adalah skala likert. Skala likert

digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau kel ompok
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orang tentang fenomena sosial. Dalam Pengkurannya, setiap responden diminta

pendapatnya mengenai suatu pertanyaan dengan skala penilaian sebagai berikut:

Tabel 3.5
Skala Likert

No Notas Pertanyaan Bobot
1 SS Sangat Setuju 5

2 S Setuju 4

3 KS Kurang Setuju 3

4 TS Tidak Setuju 2

5 STS Sangat Tidak Setuju 1

Sebelum melakukan pengumpulan data, seluruh kuesioner harus dilakukan

uji validitas dan uji reliabilitas.

Uji validitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji validitas butir.

Menurut (Sugiyono, 2018) untuk mengetahui apakah perbedaan itu signifikan atau

tidak, maka hargat hitung tersebut perlu dibandingkan dengan hargat tabel. Bilat

hitung lebih besar dengan t tabel maka perbedaan itu signifikan, sehingga

instrument dinyatakan valid.

Untuk mengukur validitas setiap butir pertanyaan, maka digunakan teknik

korelasi product moment, yaitu:

rxy =

Dimana:

X

Y

(XX?)
(XY?
(TX)?
(XY)?
XY

ny xy—(x) )

V{nx= Ox )2} {ny>=-(2y)%

(Juliandi et al., 2015)

Banyaknya pasangan pengamatan
Jumlah pengamatan variabel X

Jumlah pengamatan variabel Y

Jumlah kuadrat pengamatan variabel X
Jumlah kadrat pengamatan variabel Y
Kuadrat jumlah pengamatan variabel X
Kuadrat jumlah pengamatan variabel Y
Jumlah hasil kali variabel X dan'Y
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Ketentuan apakah suatu butir instrument valid atau tidak adalah melihat
nilai probabilitas koefisien korelasinya. Menurut (Sugiyono, 2018), uji signifikan
dilakukan dengan membandingkan nilai t hitung dengan t table. Jika thitung lebih
besar dari t table nilai positif maka butir pertanyaan atau indikator tersebut
dinyatakan valid. Dengan cara lain yaitu dilihat dari nila sig (2 tailed) dan
membandingkan dengan taraf signifikan (o) yang ditentukan peneliti. Bila nilai
sig (2 tailed) < 0.05, maka butir instrument valid, jika nilai sig (2 tailed) > 0,05,
maka butir instrument tidak valid

Selanjutnya untuk menguji reliabilitas instrumen dilakukan dengan
menggunakan Cronbach Alpha dikatakan reliable bila hasil Alpha > 0,6 dengan

rumus Alpha sebagal berkut:

e

(Juliandi et al., 2015)

Dengan keterangan:

i1 = Rdliabilitas intrsumen
S =Jumlah varians skor tiap- tiap item
St = Jumlah varians butir

K =Jumlah item
Jika nilai reliabilitas mendekati 1, maka instrumen penelitian semakin
baik. Nilai reliabilitas instrumen menunjukkan tingkat reliabilitas instrumen

penelitian sudah memadai karena sudah mendekati 1 (0,50).

3.6 Teknik Analisis Data
Data ini akan dianalisis dengan pendekatan kuantitatif menggunakan
analisis statistik yakni partial least square — structural equestion model (PLSSEM)

yang bertujuan untuk melakukan analisis jalur (path) dengan variabel laten.
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Andlisis ini sering disebut sebagai generas kedua dari analisis multivariate
(Ghozali & Latari, 2015) Anadlisis persamaan struktural (SEM) berbasis varian
yang secara simultan dapat melakukan pengujian model pengukuran sekaligus
pengujian model struktural. Model pengukuran digunakan untuk uji validitas dan
reliabilitas, sedangkan model struktural digunakan untuk uji kausalitas (pengujian
hipotesis dengan model prediksi)

Tujuan dari penggunaan (Partial Least Sguare) PLS yaitu untuk
melakukan prediksi. Yang mana dalam melakukan prediks tersebut adalah untuk
memprediks hubungan antar konstruk, selain itu untuk membantu peneliti dan
penelitiannya untuk mendapatkan nilai variabel laten yang bertujuan untuk
melakukan pemprediksian. Variabel laten adalah linear agregat dari
indikatorindikatornya. Weight estimate untuk menciptakan komponen skor
variabel laten didapat berdasarkan bagaimana inner model (model struktural yang
menghubungkan antar variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu
hubungan antar indikator dengan konstruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah
residual variance dari variabel dari variabel dependen (kedua variabel laten dan
indikator) diminimunkan.

PLS merupakan metode analisis yang powerfull oleh karena tidak
didasarkan banyak asums dan data tidak harus berdistribusi normal multivariate
(indikator dengan skala kategori, ordinal, interval sampai ratio dapat digunakan
pada model yang sama). Pengujian model struktural dalam PLS dilakukan dengan
bantuan software Smart PLS ver. 3 for Windows. Berikut adalah model struktural

yang dibentuk dari perumusan masal ah:
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Y1.1

Y1.2

Y13

Kinerja Y14

Kompetensi

/ / r|c>LuI neya \ \‘
Z11 212

Z13 Z14 7455

Gambar 3.1 Modd Struktural PLS

Ada dua tahapan kelompok untuk menganalisis SEM-PLS yaitu andlisis
model pengukuran (outer model), yakni (a) validitas konvergen (convergent
validity); (b) redlibilitas dan validitas konstruk (construct reliability and validity);
dan (c) validitas diskriminan (discriminant validity) serta analisis model struktural
(inner model), yakni (a) koefisien determinasi (r-square); (b) f-square; dan (c)
pengujian hipotesis (Hair et al., 2014). Estimas parameter yang didapat dengan
(Partial Least Square) PLS dapat dikategorikan sebagai berikut: kategori pertama,
adalah weight estimate yang digunakan untuk menciptakan skor variabel laten.
Kategori kedua, mencerminkan estimasi jalur (path estimate) yang
menghubungkan variabel laten dan antar variabel laten dan blok indikatornya
(loading). Kategori ketiga adalah berkaitan dengan means dan lokasi parameter
(nilai konstanta regresi) untuk indikator dan variabel laten. Untuk memperoleh
ketiga estimasi tersebut, (Partial Least Square) PLS menggunakan proses literas

tiga tahap dan dalam setiap tahapnya menghasilkan estimasi yaitu sebagai berikut:
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1. Menghasilkan weight estimate.

2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dean outer model.

3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta).

Daam metode (Partial Least Square) PLS teknik analisa yang dilakukan
adalah sebagai berikut:

3.6.1 Analisaouter model

Analisa outer model dilakukan untuk memastikan bahwa measurement
yang digunakan layak untuk dijadikan pengukuran (valid dan reliabel). Dalam
analisa model ini menspesifikasi hubungan antar variabel laten dengan indikator-
indikatornya. Analisa outer model dapat dilihat dari beberapaindikator:

1. Convergent Validity adalah indikator yang dinilai berdasarkan korelasi antar
item score/component score dengan construct score, yang dapat dilihat dari
standardized loading factor yang mana menggambarkan besarnya korelasi
antar setiap item pengukuran (indikator) dengan konstraknya. Ukuran
refleksif individual dikatakan tinggi jika berkorelas > 0,7 dengan konstruk
yang ingin diukur, sedangkan menurut Chin yang dikutip oleh Imam Ghozali,
nilai outer loading antara 0,5-0,6 sudah dianggap cukup.

2. Discriminant Validity merupakan model pengukuran dengan refleksif
indikator dinilai berdasarkan crossloading pengukuran dengan konstruk. Jika
korelasi konstruk dengan item pengukuran lebih besar daripada 60 ukuran
konstruk lainnya, maka menunjukkan ukuran blok mereka lebih bak
dibandingkan dengan blok lainnya. Sedangkan menurut model lain untuk
menilai discriminant validity yaitu dengan membandingkan nilai squareroot

of average variance extracted (AVE).
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3. Composite reliability merupakan indikator untuk mengukur suatu konstruk
yang dapat dilihat pada view latent variable coefficient. Untuk mengevaluasi
composite reliability terdapat dua alat ukur yaitu internal consistency dan
cronbach’s apha Dengan pengukuran tersebut apabila nilai yang dicapal
adalah > 0,70 maka dapat dikatakan bahwa konstruk tersebut memiliki
reliabilitas yang tinggi.

4. Cronbach’s Alpha merupakan uji reliabilitas yang dilakukan merupakan hasil
dari composite reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel apabila
memiliki nilai cronbach’s alpha> 0,7.

3.6.2 Analisisinner Model

Andisis Inner Model biasanya juga disebut dengan (inner relation,
structural model dan substantive theory) yang mana menggambarkan hubungan
antara variabel laten berdasarkan pada substantive theory. Analisa inner model
dapat dievaluas yaitu dengan menggunakan R-square untuk konstruk dependen,

Stone-Geisser Q-square test untuk predictive dan uji t serta signifikansi dari

koefisien parameter jalur struktural. Dalam pengevaluasi inner model dengan

(Partial Least Square) PLS dimulai dengan cara melihat R-square untuk setiap

variabel laten dependen. Kemudian dalam penginterpretasinya sama dengan

interpretasi pada regresi. Perubahan nilai R-sgquare dapat digunakan untuk menilai
pengaruh variabel laten independen tertentu terhadap variabel laten dependen
apakah memiliki pengaruh yang substantive. Selain melihat nilai R-square, pada
model (Partial Least Square) PLS juga dievaluas dengan melihat nilai Q-square
prediktif relevans untuk model konstruktif. Q-square mengukur seberapa baik

nilai observas dihasilkan oleh model dan estimasi parameter. Nilai Q-square lebih
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besar dari O (nol) menunjukkan bahwa model mempunya nila predictive
relevance, sedangkan apanila nila Q-square kurang dari O (nol), maka
menunjukkan bahwa model kurang memiliki predictive relevance.
3.6.3 Uji Hipotesis

Uji hipotesis dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X)

mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan atau tidak terhadap variabel

terikat ().
= rvn-—2
V1 —r?
(Sugiyono, 2018)
Keterangan :
t =t hitung yang selanjutnya dikonsultasikan dengan t tabel
r = korelasi parsia yang ditemukan
n = jumlah sampel

Kriteria pengujian:

1. Horrl = 0, artinya tidak terdapat pengaruh antara variabel bebas
(X)dengan variabel terikat (Y).

2. Horr # 0, artinya terdapat pengaruh antara variabel bebas (X)
denganvariabel terikat (Y).

Swilain itu dalam pengujian hipotesis dapat dilihat dari nilai t-statistik dan
nilai probabilitas. Untuk pengujian hipotesis yaitu dengan menggunakan nilai
statistik maka untuk apha 5% nila t-statistik yang digunakan adalah 1,96.
Sehingga kriteria penerimaan/penolakan hipotesis adalah Ha diterima dan HO
ditolak ketika t-statistik > 1,96. Untuk menolak/menerima hipotesis menggunakan

probabilitas maka Ha diterimajikanilai probabilitas < 0,05
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HASIL PENELITIAN

4.1 Deskrips Data
4.1.1 Deskrips Hasll Penelitian

Daam pendlitian ini penulis mengolah data angket dalam bentuk data
yang terdiri dari 6 pernyataan untuk variabel kompetensi (X), 10 pernyataan untuk
variabel kepuasan kerja (Z) dan 8 pernyataan untuk variabel kinerja (Y). Angket
yang disebarkan ini diberikan kepada 65 orang pegawai PT. Bank Syariah
Indonesia Thk kantor cabang Padang Bulan, akan tetapi angket yang disebarkan
tidak diseluruhnya balik kepada peneliti, dimana jumlah angket yang balik kepada

peneliti sebanyak 57. Dengan menggunakan skala likert berbentuk tabel ceklist.

4.1.2 Karateristik Responden

Hasil tabulasi karakteristik 57 responden yang menghasilkan deskrips
statistik responden dalam penelitian adalah sebagai berikut :

4.1.2.1 JenisKelamin

Untuk mengetahui tingkat persentase berdasarkan jenis kelamin dari 57

responden, dapat dilihat padatabel berikut ini :

Tabel 4.1
Deskriptif Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Uraian Frekuensi Per sentase (%)
JenisKelamin :
Pria 35 61.40
Wanita 22 38.60
Jumlah 57 100

Sumber: Data Diolah 2022
Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa mayoritas jenis kelamin

responden yaitu laki-laki yaitu 35 orang atau 61.40% dan perempuan yaitu 22

47
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orang atau 38.60% . Dari data diatas mayoritas responden laki-laki yaitu
berjumlah 35 orang.

4.1.2.2 Usa

Untuk mengetahui tingkat persentase berdasarkan usia dari 57 responden,

dapat dilihat padatabel berikut ini:

Tabel 4.2
Deskriptif Responden Berdasarkan Usia
Uraian Frekuensi Per sentase (%)

Usa:

>30 tahun 18 31,57
30-39 tahun 20 35,09
40-50 tahun 15 26,32
<50 tahun 4 7,02
Jumlah 57 100

Sumber : Data Diolah Tahun 2022
Berdasarkan table diatas, diketahui bahwa mayoritas usia responden yaitu
pada usia >30 tahun yaitu 18 orang atau 31,57%, usia antara 30-39 tahun yaitu 20
orang atau 35,09 %, usia antara 40-50 tahun yaitu 15 orang atau 26,32%, usia >50
tahun yaitu 3 orang atau 7,02%. Dari data diatas mayoritas responden usia 30-39
tahun yaitu berjumlah 20 orang.
4.1.2.3 Pendidikan
Untuk mengetahui tingkat persentase berdasarkan pendidikan dari 57

responden, dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 4.3
Deskriptif Responden Berdasar kan Pendidikan
Uraian Frekuensi Per sentase (%)

Pendidikan

SMA 12 21,05
S1 41 71,93
S2 4 7,02
Jumlah 57 100

Sumber : Data Diolah Tahun 2022



Berdasarkan table diatas, diketahui
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bahwa mayoritas pendidikan

responden yaitu pada SMA yaitu 12 orang atau 21,05%, tamatan S1 yaitu 41

orang atau 71,93%, tamatan S2 yaitu 4 orang atau 7,2%. Dari data diatas

mayoritas responden tamatan S1 yaitu berjumlah 41 orang.

4.1.3 Jawaban Responden

4.1.3.1Kinerja

Berikut ini merupakan deskrips atau penyajian data dari penelitian

variabel kinerja yang dirangkum dalam tabel sebagai berikuit.

Tabel 4.4
Skor Angket Untuk Variabel Kinerja (Y)
Jawaban (Y)
. Sangat
No. Ssae?gat Setuju Kurang T|da_k Tidgk Jumlah
uju Setuju Setuju Setui
ju
F| % |[F| % |F| % [F| % | F % F %
1 |15(263|28|491 (11| 193 | 1| 18 | 2| 35 | 57 [ 100%
2 113|228 |30|526|8]140| 5] 88 | 1| 18 | 57 | 100%
3 113|228 (35614 |6|105|2| 35 |1 18 | 57 | 100%
4 [14) 246 |30 526 110|175 (2| 35 [ 1| 1.8 | 57 | 100%
5 121 368 |27| 474 7|1 124 12| 35| 0 0 57 | 100%
6 | 27| 474 |21] 368 5| 88 | 3| 53 | 1| 1.8 | 57 | 100%
7 |19( 333 (24421 (11193 | 2| 35 | 1| 1.8 | 57 | 100%
8 119|333 |28(491|8|140| 1] 18 | 1| 18 | 57 | 100%

Sumber : Data Diolah 2022

Dari tabel 4.4 di atas dapat diuraikan sebagai berikut :

1. Jawaban responden tentang dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan

2.

standar yang telah ditentukan perusahaan, mayoritas responden menjawab

“setuju” sebanyak 28 Orang dengan persentase 49.1 %.

Jawaban responden tentang dapat menyelesaikan pekerjaan dengan teliti,

mayoritas responden menjawab *“setuju’

persentase 52.6 %.

sebanyak 30 Orang dengan
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. Jawaban responden tentang diberi kesempatan berinisiatif sendiri untuk
mencapal target kerja yang ditetapkan perusahaan, mayoritas responden
menjawab “setuju” sebanyak 35 Orang dengan persentase 61.4 %.

. Jawaban responden tentang berusaha memenuhi target pekerjaan yang telah
saya rencanakan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 30 Orang
dengan persentase 52.6 %.

. Jawaban responden tentang selalu mengikuti instruks atasan, mayoritas
responden menjawab “setuju” sebanyak 27 Orang dengan persentase 47.4 %.

. Jawaban responden tentang mampu menyelesaikan pekerjaan tambahan,
mayoritas responden menjawab “sangat setuju” sebanyak 27 Orang dengan
persentase 47.4 %.

. Jawaban responden tentang bekerja sama dengan rekan kerja untuk
menyelesaikan pekerjaan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak
24 Orang dengan persentase 42.1 %.

. Jawaban responden tentang melakukan lembur apabila pekerjaan saya belum
selesai, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 28 Orang dengan
persentase 49.1 %.

Berdasarkan penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan

PT. Bank Syariah Indonesia Thk kantor cabang Padang Bulan jika dilihat

indicator kualitas kerja, kuantitas kerja, dapat tidaknya diandalkan dan sikap,

dapat dikatakan sudah baik hal ini dilihat dari mayoritas responden menjawab

setuju.

4.1.3.2 Kompetens
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Berikut ini merupakan deskripsi atau penygjian data dari penelitian

variabel kompetensi yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut.

Tabel 4.5
Skor Angket Untuk Variabel Kompetens (X)
Jawaban (X)
. Sangat
No. Sangat Setuju Kura_ng T'da.‘k Tidgk Jumlah
Setuju Setuju Setuju Setu
uju
F| % [F| % |F| % |F| % [ F % F %
1 (43| 755 |14 246 | O 0 0 0 0 0 57 | 100%
2 132|561 (161281 |5| 88 | 3| 53 |1 18 | 57 | 100%
3 121|368 (244211 9|158| 2| 35 |1 18 | 57 | 100%
4 118|316 (29|509|8)140| 1| 18 | 1| 18 | 57 | 100%
5 117] 298 [25| 43912211 | 2| 35 [ 1| 18 | 57 | 100%
6 |15 263 21| 368|17|( 298 | 3| 53 | 1| 1.8 | 57 | 100%
Sumber : Data Diolah 2022
Dari tabel 4.5 di atas dapat diuraikan sebagai berikut :
1. Jawaban responden tentang memiliki pengetahuan dalam hal bidang pekerjaan

yang saya lakukan, mayoritas responden menjawab “sangat setuju” sebanyak
43 Orang dengan persentase 75.5 %.

Jawaban responden tentang memahami setiap pekerjaan yang diberikan,
mayoritas responden menjawab “sangat setuju” sebanyak 32 Orang dengan
persentase 56.1 %.

Jawaban responden tentang mampu berinteraksi dengan menggunakan
keterampilan antar personal dengan pihak lain dalam bidang pekerjaan,
mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 24 Orang dengan
persentase 42.1 %.

Jawaban responden tentang Dengan keterampilan yang saya miliki saya
mampu bekerja dengan baik, mayoritas responden menjawab “setuju”

sebanyak 29 Orang dengan persentase 50.9 %.
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5. Jawaban responden tentang bertanggung jawab dengan pekerjaan yang
diberikan kepada saya, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 25
Orang dengan persentase 43.9 %.

6. Jawaban responden tentang berusahaan menjalankan rencana pekerjaan yang
telah disusun, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 21 Orang
dengan persentase 36.8 %.

Berdasarkan penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa karyawan PT.

Bank Syariah Indonesia Tbk kantor cabang Padang Bulan sudah memiliki

kompetens jika dilihat indicator pengetahuan, keterampilan dan perilaku hal ini

dilihat dari mayoritas responden menjawab setuju.
4.1.3.3 Kepuasan Kerja
Berikut ini merupakan deskripsi atau penygjian data dari penelitian

variabel kepuasan kerja yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut.

Tabel 4.6
Skor Angket Untuk Variabel Kepuasan Kerja (Z)
Jawaban (Z)
. Sangat
No. Sang_at Setuju Kura_ng Ti da.‘k Ti d?ak Jumlah
Setuju Setuju Setuju :
Setuju
F| % [F| % |F| % |F| % |F % F %
1 14| 246 )22| 386 (19|3333(1| 18 | 1| 18 | 57 | 100%
2 110|175 |33| 579 |10 175 | 1| 1.8 | 3| 53 | 57 | 100%
3 |[13] 228 (28] 491 |10 175 | 5| 88 | 1| 18 | 57 | 100%
4 (18] 316 (27| 47419158 | 2| 35 | 1| 18 | 57 | 100%
5113|228 30| 526|111 193 | 2| 35 | 1| 18 | 57 | 100%
6 |15| 263 |22 386|17( 298 | 2| 35 | 1| 18 | 57 | 100%
7 |12| 211 |31 544|110 175 | 1| 1.8 | 3| 53 [ 57 | 100%
8 119|333 |27| 4746|105 | 3| 53 | 2| 35 | 57 | 100%
9 |10| 175 |31 544|113 228 | 2| 35 | 1| 18 | 57 | 100%
10 (16 281 | 31| 5441 8| 140 | 1| 18 (1| 1.8 | 57 | 100%

Sumber : Data Diolah 2022

Dari tabel 4.6 di atas dapat diuraikan sebagai berikut :
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. Jawaban responden tentang puas dengan kebijakan rotasi yang dilakukan di
tempat saya bekerja, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 22
orang dengan persentase 38.6 %.

. Jawaban responden tentang puas dengan kebijakan mutasi yang dilakukan
ditempat saya bekerja, mayoritas responden menjawab “setuju” 33 Orang
dengan persentase 57.9 %.

. Jawaban responden tentang puas karena perusahaan berlaku adil dalam
menilai kehadiran pegawai, mayoritas responden menjawab “setuju” 28
Orang dengan persentase 49.1 %.

. Jawaban responden tentang puas karena kehadiran saya tepat waktu di hargai
dengan baik, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 27 Orang
dengan persentase 47.4 %.

. Jawaban responden tentang puas karena usia saya dianggap produktif dalam
melakukan pekerjaan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 30
Orang dengan persentase 52.6 %.

. Jawaban responden tentang puas karena harapan yang saya miliki tentang
pekerjaan sesuai denga realita pekerjaan saya, mayoritas responden menjawab
“setuju” sebanyak 22 orang dengan persentase 38.6 %.

. Jawaban responden tentang puas karena beban kerja yang di berikan sesual
dengan kemampuan saya, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak
31 Orang dengan persentase 54.4 %.

. Jawaban responden tentang puas karena perusahaan memberikan ruang
kreatifitas dalan melakukan pekerjaan, mayoritas responden menjawab

“setuju” sebanyak 27 Orang dengan persentase 47.4 %.
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9. Jawaban responden tentang puas karena menjalin komunikasi yang harmonis
antar pegawai, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 31 Orang
dengan persentase 54.4 %.

10. Jawaban responden tentang puas karena pimpinan dapat menjlin komunikasi
dengan harmonis dengan bawahannya, mayoritas responden menjawab
“setuju” sebanyak 31 Orang dengan persentase 54.4 %

Berdasarkan penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa karyawan PT.

Bank Syariah Indonesia Thk kantor cabang Padang Bulan sudah puas terhadap

apa yang mereka jika dilihat indicator Turnover, Tingkat ketidakhadiran (absensi)

kerja, Umur, Tingkat pekerjaan dan Ukuran organisas perusahaan, hal ini dilihat

dari mayoritas responden menjawab setuijul.

4.2 AnalisisData
4.2.1 AnalisisOuter Model
Evaluas terhadap model pengukuran indikator meliputi pemerikasaan

individual item reliability, internal consistency atau composite reliability, average
variance extracted, dan discriminant validity. Ketiga pengukuran pertama
dikelompokan dalam convergent validity.

4.2.1.1 Convergent Validity

Convergent validity terdiri dari tiga pengujian yaitu reliability item
(validitas tiap indikator), composite reability, dan average variance extracted
(AVE). Convergent validity digunakan untuk mengukur seberapa besar indikator
yang ada dapat menerangkan dimensi. Artinya semakin besar convergent validity
maka semakin besar kemampuan dimens tersebut dalam menerapkan variabel

latennya.
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1. Reliability Item

Item reliabilitas atau biasa kita sebut dengan validitas indikator. Pengujian
terhadap reability item (validitas indikator) dapat dilihat dari nilai loading factor
(standardized loading). Nilai loading faktor ini merupakan besarnya korelasi
antara antara setiap indikator dan konstraknya. Nilai loading factor diatas 0,7
dapat dikatakan ideal, artinya bahwa indikator tersebut dapat dikatakan valid
sebagai indikator untuk mengukur konstrak. Meskipun demikian, nilai
standardized loading factor diatas 0,5 dapat diterima. Sedangkan nilai
standardized loading factor dibawah 0,5 dapat dikeluarkan dari model Chin
(1998). Berikut adalah nilai reability item yang dapat dilihat pada kolom

standardized loading:

0.847

077870818 0799 0749 X {uaz)aggg 0768 0780 09040217
167%erj -

211 Z1.10 212 213 714 Z15 216 217 218 219

Gambar 4.1
Standardized Loading Factor Inner dan Outer Model

Dari gambar di atas dapat dilihat bahwa seluruh loading bernilai 1ebih dari

0,5 sehingga tidak perlu disisihkan. Dengan demikian, tiap indikator telah valid
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untuk menjelaskan masing-masing laten variabelnya yaitu kompetensi, kepuasan
kerja dan kinerja.

2. Composite Reliability
Statistik yang digunakan dalam composite reliability atau reabilitas

konstrak adalah cronbach’s apha dan D.G rho (PCA). Cronbach's alpha
mengukur batas bawah nilai reliabilitas suatu konstruk sedangkan composite
reliability mengukur nilai sesungguhnya reliabilitas suatu konstruk. Rule of thumb
yang digunakan untuk nilai composite reliability lebih besar dari 0,6 serta nilai
cronbach's alpha lebih besar dari 0,6. Dengan pengukuran tersebut apabila nilai
yang dicapa adalah > 0,60 maka dapat dikatakan bahwa konstruk tersebut
memiliki reliabilitas yang tinggi.

Tabel 4.7
Hasil Composite Reliability

Cronbach's Alpha
Kepuasan Kerja 0.910
Kinerja 0.921
Kompetensi 0.770

Sumber : Hasil Pengolahan Data 2022

Berdasarkan tabel 4.7 di atas menunjukan bahwa nilai composite
reliability untuk kepuasan kerja sebesar 0,910; kinerja sebesar 0,921, lompetensi
sebesar 0,770;. Ketiga laten memperoleh nilai cronbach's alpha diatas 0,6
sehingga dapat dikatakan seluruh faktor memiliki reabilitas atau keterandalan
yang baik sebagal alat ukur.

Average Variance Extracted (AVE) menggambarkan besaran variance
yang mampu dijelaskan oleh item-item dibandingkan dengan varian yang
disebabkan oleh error pengukuran. Standarnya adalah bila nilai AVE diatas 0,5

maka dapat dikatakan bahwa konstrak memiliki convergent validity yang baik.
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Artinya variabel laten dapat menjelaskan rata-rata lebih dari setengah variance

dari indikator-indikatornya.

Tabel 4.8
Hasil Average Variance Extracted (AVE)
Average Variance Extracted (AVE)
Kepuasan Kerja 0.579
Kinerja 0.645
Kompetensi 0.523

Sumber : Hasil Pengolahan Data 2022

Berdasarkan tabel 4.8 di atas menunjukan bahwa nilai AVE untuk untuk
kepuasan kerja sebesar 0,579; kinerja sebesar 0,645, lompetensi sebesar 0,523;.
Ketiga variabel memiliki AVE yang berada diatas 0,5 sehingga konstrak memiliki
convergent validity yang baik dimana variabel laten dapat menjelaskan rata-rata
lebih dari setengah variance dari indikator-indikatornya.

4.2.1.2 Discriminant Validity

Pemeriksaan discriminant validity dari model pengukuran reflektif yang
dinilai berdasarkan cross loading dan membandingkan antara nilai AVE dengan
kuadrat korelasi antarkonstrak. Ukuran cross loading adalah adalah
membandingkan korelasi indikator dengan konstraknya dan konstrak dari blok
lain. Discriminant validity yang baik akan mampu menjelaskan variabel
indikatornya lebih tinggi dibandingkan dengan menjelaskan varian dari indikator
konstrak yang lain. Berikut adalah nilai discriminant validity untuk masing-

masing indikator.

Tabel 4.9
Discriminant Validity
Kepuasan Kerja | Kinerja Kompetensi
X1.1 0.115 0.086 0.163
X1.2 0.629 0.793 0.828
X1.3 0.753 0.822 0.938
X1.4 0.793 0.753 0.804
X1.5 0.775 0.844 0.898
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X1.6 0.183 0.147 0.306
Y1.1 0.688 0.783 0.576
Y1.2 0.762 0.729 0.630
Y1.3 0.710 0.853 0.710
Y1.4 0.589 0.777 0.590
Y1.5 0.674 0.836 0.739
Y1.6 0.664 0.827 0.818
Y1.7 0.766 0.845 0.918
Y1.8 0.799 0.764 0.801
Z1.1 0.778 0.671 0.682
Z1.10 0.818 0.777 0.802
Z1.2 0.799 0.622 0.624
Z1.3 0.749 0.724 0.619
Z1.4 0.679 0.698 0.589
Z1.5 0.893 0.811 0.712
Z1.6 0.768 0.665 0.684
Z1.7 0.780 0.610 0.619
Z1.8 0.904 0.763 0.730
Z1.9 0.217 0.135 0.132

Sumber : Hasil Pengolahan Data 2022

Berdasarkan tabel 4.9 di atas menunjukan bahwa nilai discriminant
validity atau loading factor untuk tiap variabel memiliki korelasi yang lebih tinggi
dengan variabelnya dibandingkan dengan variabel lainnya. Demikian pula dengan
indikator -indikator tiap variabelnya. Ini menunjukkan bahwa penempatan

indikator padatiap variabelnya telah tepat.

4.2.2 Analisisinner Model

R-square adalah ukuran proporsi variasi nilai yang dipengaruhi (endogen)
yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (eksogen) ini berguna
untuk memprediksi apakah model adalah baik/buruk. Hasil r-square untuk
variabel laten endogen sebesar 0,75 mengindikasikan bahwa model tersebut
adalah substansial (baik); 0,50 mengindikasikan bahwa model tersebut adalah
moderat (sedang) dan 0,25 mengindikasikan bahwa model tersebut adalah lemah

(buruk) (Juliandi, 2018). Berdasarkan pengolahan data yang telah dilakukan
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dengan menggunakan program smartPL S 3.0, diperoleh nilai R-Square yang dapat

dilihat pada gambar dan tabel berikut:

Tabel 4.10
Hasil R?
R Square R Square Adjusted
Kepuasan Kerja 0.717 0.712
Kinerja 0.880 0.876

Sumber : Hasil Pengolahan Data 2022

Dari tabel di atas 4.10 diketahui bahwa pengaruh X dan Z terhadap Y
dengan nilai r-square 0,880 mengindikasikan bahwa varias nilai Y mampu
dijelaskan oleh varias nilai X dan Z sebesar 88% atau dengan kata lain bahwa
model tersebut adalah substansial (baik), dan 12% dipengaruhi oleh variabel lain.
Selanjutnya pengaruh X terhadap Z dengan nilai r-square 0,717 mengindikasikan
bahwa variasi nilat Z mampu dijelaskan oleh variasi nilai X sebesar 71.7% atau
dengan kata lain bahwa model tersebut adalah substansial (baik), dan 28.3%

dipengaruhi oleh variabel lain.

4.2.3 Pengujian Hipotesis

Pengujian ini adalah untuk menentukan koefisien jalur dari model
struktural. Tujuannya adalah menguji signifikansi semua hubungan atau pengujian
hipotesis. Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dibagi menjadi pengaruh
langsung dan pengaruh tidak langsung. Berdasarkan pengolahan data yang telah
dilakukan dengan menggunakan program smartPL S 3.0, gambar hasil uji hipotesis
pengaruh langsung dan tidak langsung dapat dilihat pada gambar path coefficient

berikut ini :
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Gambar 4.2
Path Coefficient

4.2.3.1 Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung
Hasil uji hipotesis pengaruh langsung dapat dilihat pada tabel path

coefficient berikut ini :

Tabel 4.11
Path Coefficient
Standard _—
Original Sample (O) Deviation ;Iig/tg'tl'llgtlg\:/?) P Values

(STDEV)
Kepuasan Kerja ->
Kinerja 0.391 0.098 3.994 0.000
Kompetensi ->
Kepuasan Kerja 0.847 0.059 14.342 0.000
Kompetensi -> Kinerja 0.584 0.093 6.254 0.000

Sumber : Hasil Pengolahan Data 2022

Berdasarkan Tabel 4.11, dapat dinyatakan bahwa pengujian hipotesis
adalah sebagai berikut :
1. Pengaruh kompetensi terhadap kinerja mempunyai koefisien jalur sebesar
0,584. Pengaruh tersebut mempunya nilai probabilitas (p-values) sebesar
0,000<0,05, berarti kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja

pegawai pada PT. Bank Syariah Indonesia Tbk kantor cabang padang bulan.
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2. Pengaruh kompetensi terhadap kepusan kerja mempunyai koefisien jalur
sebesar 0,847. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values)
sebesar 0,000<0,05, berarti kompetensi berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja pada PT. Bank Syariah Indonesia Thk kantor cabang padang
bulan.

3. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerjamempunyai koefisien jalur sebesar
0,391. Pengaruh tersebut mempunya nilai probabilitas (p-values) sebesar
0,000<0,05, berarti kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawal pada PT. Bank Syariah Indonesia Thk kantor cabang padang bulan.

4.2.3.2 Pengujian Secara Tidak Langsung
Adapun pengaruh tidak langsung diantara variabel bebas dan variabel
terikat pada penelitian ini dapat dikemukakan adalah sebagai berikut :

Tabel 4.12

Specific Indirect Effects
Standard
Original Sample (O) Deviation
(STDEV)

T Statistics

(oistoey) | P Values

Kompetensi ->
Kepuasan Kerja -> 0.331 0.090 3.672 0.000

Kinerja
Sumber : PLS 3.00

Berdasarkan Tabel 4.12 di atas, dapat dinyatakan bahwa pengujian
hipotesis adalah pengaruh kompetensi terhadap kinerja melalui kepuasan kerja
mempunyai koefisien jalur sebesar 0,331. Pengaruh tersebut mempunyai nilai
probabilitas (p-values) sebesar 0,000<0,05, berarti kepuasan kerja mampu
memediasi pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawa melalui kepuasan kerja

pada PT. Bank Syariah Indonesia Thk kantor cabang padang bulan.
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4.2.4 Pembahasan

Hasil temuan dalam penelitian ini adalah mengenai hasil temuan penelitian
ini terhadap kesesuaian teori, pendapat maupun penelitian terdahulu yang telah
dikemukakan hasil penelitian sebelumnya serta pola perilaku yang harus
dilakukan untuk mengatasi hal-hal tersebut. Berikut ini ada tujuh bagian utama
yang akan dibahas dalam andlisis hasil temuan penelitian ini, yaitu sebagai
berikut :
4.2.4.1 Pengaruh Kompetens Terhadap Kinerja

Dari hasil andlisis pengujian hipotesis pengaruh kompetens terhadap
kinerja mempunyai koefisien jalur sebesar 0,584. Pengaruh tersebut mempunyai
nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,000<0,05, berarti kompetensi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawal pada PT. Bank Syariah Indonesia Tbk kantor
cabang padang bulan.

Hasil penelitian ini sgalan dengan hasil penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh (M A Prayogi & Nursidin, 2019); (Faris et a., 2021); (M A
Prayogi & Nursidin, 2019; Muhammad Andi Prayogi et a., 2019); (J Jufrizen,
2017b); (Indgjang et al., 2020); (Soetrisno & Glang, 2018) menyimpulkan bahwa
kompetens berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Kompetenss merupakan landasan dasar karakteristik orang dan
mengindikasikan cara berperilaku atau berpikir, menyamakan situasi dan
mendukung untuk periode waktu cukup lama.

Seorang pegawai yang memiliki kompetens yang tinggi seperti
pengetahuan, ketrampilan, kemampuan, dan sikap yang sesuai dengan jabatan

yang diembannya selalu terdorong untuk bekerja secara efektif, efesien dan
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produktif. Hal ini terjadi karena dengan kompetensi yang dimiliki pegawai
bersangkutan semakin mampu untuk melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan
kepadanya, karena Keberhasilan suatu organisasi dipengaruhi oleh sumber daya
yang ada didalam organisasi tersebut, baik sumber daya manusia maupun
finansia. Sumber daya manusia sangat memiliki peran yang penting guna
mencapal sasaran organisasi. Untuk itu dibutuhkan sumber daya yang memadai
daam organisasi. Sumber daya manusia yang memadai dapat dilihat dari
kompetens yang dimiliki setiap pegawal dalam organisasi (Rande, 2016).

Dapat disimpulkan bahwa kompensas berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja pegawai artinya dengan semakin tingginya kompetensi yang dimiliki oleh
pegawal dalam bidang pekerjaannya maka pegawai akan lebih mudah untuk
menyelesalkan pekerjaan tersebut, sehingga pekerjaan tersebut lebih cepat selesal
dengan demikian maka kinerja pegawai akan semakin meningkat.
4.2.4.2 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja

Dari hasil analisis pengujian hipotesis pengaruh kepuasan kerja terhadap
kinerja mempunyai koefisien jalur sebesar 0,391. Pengaruh tersebut mempunyai
nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,000<0,05, berarti kepuasan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT. Bank Syariah
Indonesia Thk kantor cabang padang bulan.

Hasil penelitian ini sgjalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakuan
oleh (Wijaya, 2018) (Saputra et a., 2016) (Jufrizen, 2017) (Syahputra & Jufrizen,
2019) dan (Adhan et a., 2020) menyimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh

terhadap kinerja.
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Ketika pegawai merasa sangat puas dengan pekerjaannya, ggji, rekan kerja
dll, maka mereka akan melakukan kinerja dengan optimal. Ketika semua aspek
kepuasan kerja yang berkaitan dengan karyawan dapat terpenuhi oleh perusahaan,
maka karyawan akan melakukan optimalisasi kerja untuk perusahaan.

Kepuasan kerja karyawan merupakan masalah penting yang diperhatikan
dalam hubungannya dengan produktivitas kerja karyawan dan ketidakpuasan
sering dikaitkan dengan tingkat tuntutan dan keluhan pekerjaan yang tinggi.
Pekerja dengan tingkat ketidakpuasan yang tinggi lebih mungkin untuk
melakukan sabotase dan agresi yang pasif.

Dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja pegawai artinya dengan kepuasan kerja yang dimiliki pegawa yang
semakin meningkat maka kinerja pegawal pada PT. Bank Syariah Indonesia Tbk
kantor cabang padang bulan akan semakin meningkat. Pegawal merasa puas atas
apa yang diterima, disertai dengan hubungan dengan pimpinan yang baik maka
pegawai akan lebih sungguh-sungguh dalam melakukan pekerjaannya sehinga
Kinerja pegawai tersebut akan semakin meningkat.
4.2.4.3 Pengaruh Kompetensi Terhadap Kepuasan Kerja

Dari hasil analisis pengujian hipotesis pengaruh kompetensi terhadap
kepusan kerja mempunyai koefisien jalur sebesar 0,847. Pengaruh tersebut
mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,000<0,05, berarti kompetensi
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pada PT. Bank Syariah Indonesia

Tbk kantor cabang padang bulan.
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Hasil penelitian ini sgalan dengan hasil penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh (Tarigan, 2019) menyimpulkan bahwa kompetensi berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja pegawali.

Kompetensi adalah suatu keterampilan yang dimiliki oleh seseorang
terhadap segala aspek pekerjaan yang akan dijalankan, dan keterampilan tersebut
membuatnya merasa mampu untuk mencapai berbagai tujuan dalam pekerjannya.

Kompetenss merupakan salah satu factor yang membedakan anatara
seseorang yang mampu menunjukkan kinerja (prestasi kerja) unggul dengan
seseorang yang tidak mampu menunjukkan kinerja unggul Dengan kata lain,
karyawan yang memiliki kompetensi yang baik berpeluang lebih besar untuk
mencapal prestas kerja yang lebih baik dibangingkan karyawan yang memiliki
kompetnesi yang buruk (Suparyadi, 2015).

Dapat dismpulkan bahwa kompetensi berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja artinya kompetensi mampu meningkatkan kepuasan kerja pegawai
pada PT. Bank Syariah Indonesia Tbk kantor cabang padang bulan dimana dengan
pekerjaan yang diberikan pegawai yang sesuai dengan kemampuan dan
kompetens yang dimiliki pegawai maka pegawai tersebut akan puas atas
pekerjaan yang diterimanya dengan demikian maka kepuasan kerja pegawai akan
semakin meningkat,
4.2.4.4 Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Melalui Kepuasan Kerja

Dari hasil analisis pengujian hipotesis pengaruh tersebut mempunyai nilai
probabilitas (p-values) sebesar 0,000<0,05, berarti kepuasan kerja mampu
memediasi pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawa melalui kepuasan kerja

pada PT. Bank Syariah Indonesia Tbk kantor cabang padang bulan.
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Seorang pegawa yang memiliki kompetenss yang tinggi seperti
pengetahuan, ketrampilan, kemampuan, dan sikap yang sesuai dengan jabatan
yang diembannya selalu terdorong untuk bekerja secara efektif, efesien dan
produktif. Hal ini terjadi karena dengan kompetensi yang dimiliki pegawai
bersangkutan semakin mampu untuk melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan
kepadanya, karena Keberhasilan suatu organisasi dipengaruhi oleh sumber daya
yang ada didalam organisasi tersebut, baik sumber daya manusia maupun
finansia. Sumber daya manusia sangat memiliki peran yang penting guna
mencapal sasaran organisasi. Untuk itu dibutuhkan sumber daya yang memadai
daam organisasi. Sumber daya manusia yang memadai dapat dilihat dari
kompetens yang dimiliki setiap pegawal dalam organisasi (Rande, 2016).

Daam suatu organisasi, prestasi kerja sering kali dikaitkan dengan
kepuasasn kerja, dimana dengan asumsi semakin tinggi komitmen kerja seorang
karyawan maka menunjukkan bahwa kinerja juga semakin tinggi (Sutrisno, 2010).

Dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja mempu memediasi pengaruh
kompetens terhadap kinerja karyawan artinya dengan pekerjaan yang diberikan
pegawai yang sesuai dengan kemampuan dan kompetensi yang dimiliki pegawai
maka pegawa tersebut akan puas atas pekerjaan yang diterimanya dengan
demikian maka pegawai tersebut akan lebih semangat dalam menyelesaikan
pekerjaannya sehingga pekerjaan terasebut dapat selesai tepat pada waktunya, hal

ini akan berdampak pada kinerja pegawai akan semakin meningkat.
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PENUTUP

51 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan
sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian mengenai “Pengaruh
Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan Yang Dimedias Oleh Kepuasan Kerja
Karyawan Pada PT. Bank Syariah Indonesia Thk” adalah sebagai berikut :
1. Secara langsung kompetens  berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Bank Syariah Indonesia Tbk.
2. Secara langsung kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Bank Syariah Indonesia Tbk.
3. Secaralangsung kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
pada PT. Bank Syariah Indonesia Tbk.
4. Secara tidak langsung kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh

kompetens terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Syariah Indonesia Tbk.

5.2 Saran
Berdasarkan kesimpulan diatas maka saran-saran yang dapat diberikan
pada penelitian ini antara lain:

1. Melihat dari masih adanya beberapa karyawan yang kurang berkompeten
dalam menyelesaikan pekerjaanya. Dalam hal ini PT. Bank Syariah Indonesia
Tbk agar memberikan pelatihan guna menunjang pekerjaan pegawai serta
dalam penempatan pegawal dilakuakan berdasarkan kualifikasi atau bidang
sesuai dengan latar belakang pegawai dan pendidikan sebaiknya dilakukan

dengan benar-benar sesua dengan kebutuhan pegawai serta disesuaikan
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dengan mempertimbangkan pengetahuan kerja yang sgjalan dengn kewajiban
pekerjaan hal ini akan tercipta efisien dan efektifvitas dalam melakukan
pekerjaan.

Hendaknya pada masa yang akan datang pemimpin kantor PT. Bank Syariah
Indonesia Thk agar memperhatikan kepuasan kerja para pegawa dengan
memberikan reward atas pencapaian kinerjanya, memperhatikan
kesgahteraan para pegawai, memberikan pelatihan, memberikan penghargaan
bagi yang memiliki kinerja bagus, memberikan kesempatan pendidikan lebih
lanjut, promosi jabatan dan memberikan peluang untuk pengembangan karir.
Untuk meningkatkan kinerja pegawal hendaknya pada masa yang akan datang
pemimpin PT. Bank Syariah Indonesia Tbk, agar memberikan dan
menyediakan pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan setiap pegawai.

Untuk pendliti selanjutnya sebaiknya menambah jumlah variabel independen
yang masih berbasis pada sumberdaya manusia selain yang digunakan dalam

penelitian ini dengan tetap berlandaskan pada penelitian selanjutnya.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan prosedur

ilmiah, namun demikian masih memiliki keterbatasan yaitu:

1

2.

Dalam faktor mempengaruhi kinerja hanya menggunakan kepemimpinan
kompetensi dan kepuasan kerja sedangkan masih banyak faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja.

Adanya keterbatasan peneliti dalam penyebaran angket dimana hanya 57

angket yang dapat Kembali kepada peneliti.
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3. Pendlitian ini hanya dilakukan pada lingkungan PT. Bank Syariah Indonesia
Tbk kantor cabang padang bulan, sedangkan masih banyak cabang-cabang

yang lain PT. Bank Syariah Indonesia Thk.
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KUESIONER

Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan Yang Dimediasi Oleh Kepuasan
Kerja Karyawan Pada PT. Bank Syariah Indonesia Thk

A. PETUNJUK PENGISIAN

Pernyataan di bawah ini mohon dijawab tanpa pengaruh apapun, dan peneliti
menjamin kerahasiaan jawaban Bapak/Ibu/Saudara. Berilah tanda centang ( V) atau
slang ( X ) pada sdah satu jawaban yang sesua dengan pendapat
Bapak/Ibu/Saudara.

SS = Sangat Setuju; diberi skor =5
S  =Setuju; diberi skor =4
N = Netral; diberi skor =3
TS =Tidak Setuju; diberi skor =2

STS = Sangat Tidak Setuju; diberi skor =1

B. INDENTITAS RESPONDEN

1. Namd Inisial

2. Umur ; Tahun

3. JenisKelamin ; |:|Laki-laki |:| Perempuan
4. Status :|:| Nikah I:IBeIum Nikah
5.

Pendidikan Terakhir ] SMA [ | Diploma [ |sarjana



Kompetensi (X)

No. Per nyataan Jawaban
SS| SIN]|TS|STS
Pengetahuan (knowledge)
1 | Sayamemiliki pengetahuan dalam hal bidang pekerjaan

yang saya lakukan

2 | Sayamemahami setiap pekerjaan yang diberikan
K eterampilan (Skill)

3 [Saya mampu berinteraks dengan menggunakan
keterampilan antar personal dengan pihak lain dalam
bidang pekerjaan

4 | Dengan keterampilan yang saya miliki saya mampu

bekerja dengan baik
Perilaku (attitude)

5 | Sayabertanggung jawab dengan pekerjaan yang

diberikan kepada saya

6 | Sayaberusahaan menjalankan rencana pekerjaan yang

telah disusun




Kepuasan

Kerja (2)

No |

Pernyataan

| ss [ s |

N

| TS | sTS

Turnover

Saya puas dengan kebijakan rotas
yang dilakukan di tempat saya
bekerja

Saya puas dengan kebijakan mutasi
yang dilakukan ditempat saya
bekerja

Tingkat ketidak hadiran

Saya puas karena perusahaan
berlaku adil daam  menila
kehadiran pegawai

Saya puas karena kehadiran saya
tepat waktu di hargai dengan baik

Umur

Saya puas karena usia saya dianggap
produktif dalam melakukan
pekerjaan

Saya puas karena haragpan yang
saya miliki tentang pekerjaan sesual
denga realita pekerjaan saya

Tingkat pekerjaan

Saya puas karena beban kerja yang
di berikan sesuai dengan
kemampuan saya

Saya puas karena perusahaan
memberikan ruang kreatifitas dalam
melakukan pekerjaan

Ukuran orgisas

per usahaan

Saya puas karena menjain
komunikasi yang harmonis antar
pegawai

10

Saya puas karena pimpinan dapat
menjlin komunikasi dengan
harmonis dengan bawahannya




KINERJA (Y)

No.

Per nyataan

Jawaban

SS| S|N | TS|STS

Kualitas

Saya dapat menyelesaikan pekerjaan sesual
dengan standar yang telah ditentukan
perusahaan

2 |Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan
teliti
Kuantitas
3 | Saya diberi kesempatan berinisiatif sendiri
untuk mencapai target kerja yang ditetapkan
perusahaan
4 | Saya berusaha memenuhi target pekerjaan
yang telah saya rencanakan
Dapat Tidaknya Diandalkan
5 | Sayaselalu mengikuti instruksi atasan
6 | Sayamampu menyelesaikan pekerjaan
tambahan
Sikap
7 | Saya bekerja sama dengan rekan kerja untuk
menyel esaikan pekerjaan
8 | Saya melakukan lembur apabila pekerjaan

saya belum selesai
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