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ABSTRAK

Riski Fauzy. (1305160464) Pengaruh Kompetens dan Kepuasan Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan Pada Pusat Penedlitian K elapa Sawit M edan. Skripsi. 2018.

Kompetensi adalah bagian kepribadian yang mendalam dan melekat kepada
seseorang serta perilaku yang dapat diprediksi pada berbagai keadaan dan tugas
pekerjaan. Kepuasan kerja adalah sikap dan perasaan karyawan atau pekerja terhadap
pekerjaan yang dilakukannya, lingkungan kerjanya, ganjaran atau imbalan yang diterimanya dan
penilaian terhadap hasil pekerjaannya. Kinerja adalah kegiatan evaluasi terhadap kesetiaan,
kejujuran, disiplin, kerjasama, loyalitas, dedikasi, dan partisipasi sebagai kontribusi
keseluruhan yang diberikan oleh setiap individu bagi organasasinya

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kompetensi
terhadap kinerja karyawan pada Pusat Penelitian Kelapa Sawit Medan. Untuk
mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Pusat Penelitian
Kelapa Sawit Medan. untuk mengetahui pengaruh kompetensi dan kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan Pusat Penelitian Kelapa Sawit Jawa Medan.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Pusat Penelitian Kelapa
Sawit Medan yang berjumlah 45 karyawan. Penentuan jumlah sampel yang diambil
sebagai responden dengan menggunakan sampel jenuh, dengan demikian sampel dalam
penelitian ini adalah 45 orang karyawan Pusat Penelitian Kelapa Sawit Medan.

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah angket
(Questioner), wawancara dan dokumentasi. Teknik analisis yang digunakandalam
penelitian ini adalah berganda, asumsi klasik, uji hipotesis, dan koefisien determinasi.

Pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan pada PT. Asam Jawa Medan
dimana thiwng 2,690. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada Pusat
Penelitian Kelapa Sawit Medan sebesar thiwung 2,625. Pengaruh kompetensi dan kepuasan
kerja terhadap kinerja karyawan pada Pusat Penelitian Kelapa Sawit dimana Friwung
49,384, selanjutnya R Sguare yang diperoleh adalah sebesar 0,702 menunjukkan sekitar
70,2% pengaruh kompetensi dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.

Kesimpulan penelitian ini membuktikan bahwa kompetensi secara parsial
berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Pusat Penelitian Kelapa Sawit Medan,
Begitu juga dengan kepuasan kerja yang memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja karyawan pada Pusat Penelitian Kelapa Sawit Medan. Sedangkan secara
simultan penelitian ini membuktikan bahwa kompetensi dan kepuasan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada Pusat Penelitian Kelapa Sawit
Medan.

KataKunci : Kompetens, Kepuasan kerja, Kinerja Karyawan
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang M asalah

Keberadaan sumber daya manusia di dalam suatu perusahaan memegang peranan
sangat penting. Tenaga kerja memiliki potensi yang besar untuk menjalankan aktivitas
perusahaan. Potensi setigp sumber daya manusia yang ada dalam perusahaan harus dapat
dimanfaatkan dengan sebaik-baiknya sehingga mampu memberikan hasil yang optimal.
Tercapainya tujuan perusahaan tidak hanya tergantung pada peralatan modern, sarana dan
prasarana yang lengkap, tetapi justru lebih tergantung pada manusia yang melaksanakan
pekerjaan tersebut. manusia tidak mungkin diperlakukan sama dengan alat produksi lainnya,
melainkan harus diperlakukan sesuai dengan harkat dan martabatnya. (Siagian 2008, hal. 39)

Salah satu faktor yang mempengaruhi tingkat keberhasilan suatu organisasi adalah
kinerja karyawannya. Kinerja karyawan merupakan suatu tindakan yang dilakukan karyawan
dalam melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan. Setigp perusahaan selalu
mengharapkan karyawannya mempunyai prestasi, karena dengan memiliki karyawan yang
berprestasi akan memberikan sumbangan yang optimal bagi perusahaan. Selain itu, dengan
memiliki karyawan yang berprestasi perusahaan dapat meningkatkan kinerja perusahaannya.
Apabila individu dalam perusahaan yaitu SDM-nya dapat berjalan efektif maka perusahaan
tetap berjalan efektif. Dengan kata lain kelangsungan suatu perusahaan itu ditentukan oleh
kinerja karyawannya. (Handoko 2008, hal.135).

Menurut Pabundu (2010 hal.121) kinerja adalah hasil-hasil fungsi pekerjaan/kegiatan
seseorang atau kelompok dalam suatu organisasi yang dipengaruhi oleh berbagai faktor untuk

mencapal tujuan organisasi dalam periode waktu tertentu. Berbagai macam jenis pekerjaan



yang dilakukan oleh karyawan, tentunya membutuhkan kriteria yang jelas, karena masing-
masing jenis pekerjaan mempunyai standar yang berbeda-beda tentang pencapaian hasilnya.

Kinerja para karyawan sangat mempengaruhi keberhasilan suatu organisasi. Apabila
kinerja karyawan baik, maka kinerja perusahaan akan meningkat. Sebaliknya apabila kinerja
karyawan buruk, dapat menyebabkan menurunnya kinerja perusahaan. Sumber daya manusia
merupakan aset terpenting perusahaan karena perannya sebagai subyek pelaksana kebijakan
dan kegiatan operasional perusahaan. Agar perusahaan tetap eksis maka harus berani
menghadapi tantangan dan implikasinya yaitu menghadapi perubahan dan memenangkan
persaingan. Kinerja karyawan adalah perilaku nyata yang ditampilkan setiap karyawan
sebagal prestasi kerja yang dihasilkan sesuai dengan perannya dalam perusahaan (Rivai, 2011
hal.309).

Untuk dapat meningkatkan kinerja karyawannya maka sangat penting bagi perusahaan
untuk mengetahui  kompetensinya. Kompetensi adalah suatu kemampuan untuk
melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan
dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut.
Dengan demikian, kompetensi menunjukan keterampilan atau pengetahuan yang dicirikan
oleh profesionalisme dalam suatu bidang tertentu sebagai sesuatu yang terpenting (Wibowo,
2007, hal. 271).

Agar kepuasan karyawan selalu konsisten maka setidak-tidaknya perusahaan selalu
memperhatikan suasana kerja dimana karyawan melaksanakan tugasnya misalnya rekan kerja
pimpinan, suasana kerja dan hal-hal lain yang dapat mempengaruhi kemampuan seseorang
dalam menjalankan tugasnya. Ketidakpuasan menjadi titik awal pada munculnya masalah-
masalah dalam organisasi maupun perusahaan seperti kemangkiran, konflik atasan dengan

pekerja, tingkat absensi yang tinggi, adanya pemogokan dan perputaran karyawan. Dari Sisi



pekerja, ketidakpuasan dapat menyebabkan menurunnya motivasi, menurunnya moril kerja,
dan menurunnya tampilan kerja baik secara kualitatif maupun secara kuantitatif.

Menurut Hasibuan (2012 hal. 202) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah sikap
emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh
moral kerja, kedisiplinan dan prestasi kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar
pekerjaan, dan kombinasi dalam dan luar pekerjaan. Apabila kepuasan kerja yang dirasakan
oleh karyawan rendah akan memberikan dampak negatif terhadap perusahaan karena kinerja
karyawan tersebut akan menurun dan akibatnya kinerja perusahaan akan terganggu.

PPKS (Pusat Penelitian Kelapa Sawit) Medan merupakan salah satu lembaga dibawah
PT. Riset Perkebunan Nusantara yang melakukan penelitian dan pengembangan perkebunan
kelapa sawit di Indonesia yang berpusat di Medan jl. Bridgen Katamso no. 51 Medan.

Temuan awal pada objek yang diteliti PPKS Medan ditemukan berbagai
permasalahan antara lain kurangnya kemampuan yang dimiliki karyawan yakni masih ada
terjadi kesalahan hasil pekerjaan dan masih ada karyawan yang di tempatkan bukan pada
bidangnya, karyawan merasa kurang maksimal dalam penerimaan kompensasi yang diberikan
oleh perusahaan yang menyebabkan kepuasan kerja karyawan masih rendah. Dan juga ada
beberapa kinerja karyawan yang kurang optimal yang dapat terlihat dari hasil pekerjaan
beberapa karyawan yang tidak selesai tepat waktu.

Berbagai permasalahan pada PPKS Medan menjadi dasar dalam peneliti untuk
menganalisis sebab atau faktor yang muncul. Hal ini dapat dijadikan sebagai bahan perbaikan
dalam meningkatkan kinerja karyawan.

Penelitian ini pernah dilakukan oleh peneliti sebelumnya. Peneliti Muhammad
Rahmat Muntazar Mahdi (2015) dengan judul Pengaruh Kompetensi dan Kepuasan Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Di PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Timur Area

Malang), dimana hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan sigfikan



kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu semakin tinggi kepuasan kerja
cenderung dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Berdasarkan uraian diatas sangat penting kompetensi, dan kepuasan kerja dalam
meningkatkan kinerja karyawan, maka itu, penulis tertarik untuk meneliti dengan
mengangkat judul “Pengaruh Kompetens dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja

Karyawan Pada Pusat Pendlitian K elapa Sawit Medan ”.

B. Identifikas Masalah
Berdasarkan latar belakang yang dikemukakan dapat diidentifikasi masalah mengenai
kompensasi, dan kepuasan kerja dalam mengukur kinerja yaitu:
1. Kurangnya kemampuan yang dimiliki karyawan yakni masih ada terjadi kesalahan
hasil pekerjaan dan masih ada karyawan yang di tempatkan bukan pada bidangnya.
2. Karyawan merasa kurang maksimal dalam penerimaan insentif yang diberikan oleh
perusahaan yang menyebabkan kepuasan kerja karyawan masih rendah.
3. Kinerja karyawan yang kurang optimal yang dapat terlihat dari hasil pekerjaan
beberapa karyawan yang tidak selesai tepat waktu.
C. Batasan dan Rumusan M asalah
1. Batasan Masalah
Agar tidak terjadi kesalahpahaman dalam pembahasan serta untuk memperjelas
pokok batasan dalam penelitian ini, maka penulis membatasi masalah dalam penelitian ini

mengenai kompetensi dan kepuasan kerja terhadap terhadap kinerja karyawan.



2. Rumusan Masalah
Untuk memperjelas permasalahan sebagai dasar dalam pembahasan penelitian ini,
maka peneliti merumuskan permasalahan sebagai berikut :
a) Apakah kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PPKS Medan?
b) Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PPKS
Medan?
c) Apakah kompetensi dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan
pada PPKS Medan?
D. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Pendlitian
Adapun tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
a) Untuk menganalisis pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan pada PPKS
Medan
b) Untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada
PPKS Medan
¢) Untuk menganalisis pengaruh kompetensi dan kepuasan kerja terhadap kinerja

karyawan pada PPKS Medan



2. Manfaat

Adapun manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah :

a) Secarateoritis
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi dan referensi bagi pihak-
pihak yang berkepentingan terutama dalam teori kompensasi, kepuasan kerja, dan
kinerja karyawan.

b) Secarapraktis
Penelitian ini diharapkan akan menghasilkan informasi yang bermanfaat sebagai
masukan dan pertimbangan bagi perusahaan untuk mengetahui arti pentingnya
kompensasi, dan kepuasan kerja sehingga dapat mendorong kinerja karyawan.

C) Secaraakademis
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi dan referensi bagi pihak-
pihak yang berkepentingan terutama dalam teori kompetensi, kepuasan kerja,

serta kinerja karyawan.
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LANDASAN TEORI

A. Uraian Teori
1. Kinerja
a. Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja apabila dikaitkan dengan performance sebagal kata benda (noun), maka
pengertian performance atau kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
kelompok orang dalam suatu perusahaan sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab
masing - masing dalam upaya pencapaian tujuan perusahaan secara ilegal, tidak melanggar
hukum dan tidak bertentangan dengan moral dan etika (Rivai & Basri, 2004, hal. 44).

Dilihat dari sudut pandang ahli yang lain, kinerja adalah banyaknya upaya yang
dikeluarkan individu pada pekerjaannya (Robbins, 2001, hal. 77). Sementara itu menurut
Bernandi & Russell (dalam Riani, 2011, hal. 58) performansi adalah catatan yang dihasilkan
dari fungsi suatu pekerjaan tertentu atau kegiatan selama periode waktu tertentu.

Menurut Sinambela, dkk (2012, hal. 72) mengemukakan bahwa kinerja pegawai
didefinisikan sebagal kemampuan karyawan dalam melakukan sesuatu keahlian tertentu.
Kinerja pegawai sangatlah perlu, sebab dengan kinerja ini akan diketahui seberapa jauh
kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. Untuk itu
diperlukan penentuan kriteria yang jelas dan terukur serta ditetapkan secara bersama sama
yang dijadikan sebagai acuan.

Menurut Byars dan Rue (dalam Harsuko, 2011, hal. 102) kinerja merupakan derajat
penyusunan tugas yang mengatur pekerjaan seseorang. Jadi, kinerja adalah kesediaan
seseorang atau kelompok orang untuk melakukakegiatan atau menyempurnakannya sesuai

dengan tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan.



Menurut Harsuko (2011, hal. 49) kinerja adalah sejauh mana seseorang telah
memainkan baginya dalam melaksanakan strategi organisasi, baik dalam mencapai sasaran
khusus yang berhubungan dengan peran perorangan dan atau dengan memperlihatkan
kompetensi yang dinyatakan relevan bagi organisasi.

Kinerja adalah suatu konsep yang multi dimensional mencakup tiga aspek yaitu sikap
(attitude), kemampuan, ability dan prestasi (accomplishment).

Dari beberapa pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan adalah
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawa dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja
seseorang merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha dan kesempatan yang dapat dinilai
dari hasil kerjanya.

b. Kriteria - KriteriaKinerja

Kriteria kinerja adalah dimensi - dimensi pengeval uasian kinerja seseorang pemegang
jabatan, suatu tim, dan suatu unit kerja. Secara bersama - sama dimensi itu merupakan
harapan kinerja yang berusaha dipenuhi individu dan tim guna mencapai strategi organisasi.
Menurut Schuler dan Jackson 2004 (dalam Harsuko, 2011, hal. 122) bahwa ada 3 jenis dasar
kriteria kinerja yaitu :

1. Kiriteria berdasarkan sifat memusatkan diri pada karakteristik pribadi seseorang
karyawan. loyalitas, keandalan, kemampuan berkomunikasi, dan keterampilan
memimpin merupakan sifat - sifat yang sering dinilai selama proses penilaian.
Jenis kriteria ini memusatkan diri pada bagaimana seseorang, bukan apa yang
dicapai atau tidak dicapai seseorang dalam pekerjaanya.

2. Kriteria berdasarkan perilaku terfokus pada bgaimana pekerjaan dilaksanakan.
Kriteria semacam ini penting sekali bagi pekerjaan yang membutuhkan hubungan

antar personal. Sebagai contoh apakah SDM -nya ramah atau menyenangkan.



3. Kriteria berdasarkan hasil, kriteria ini semakin populer dengan makin ditekanya
produktivitas dan daya saing internasional. Kreteria ini berfokus pada apa yang
telah dicapa atau dihasilkan ketimbang bagaimana sesuatu dicapai atau
dihasilkan.

Menurut Bernandin & Russell ( dalam Riani, 2011, hal. 18) kriteria yang digunakan

untuk menilai kinerja karyawan adalah sebagai berikut:

1. Quantity of Work (kuantitas kerja): jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu
periode yang ditentukan.

2. Quality of Work (kualitas kerja): kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat -
syarat kesesuaian dan ditentukan.

Menurut McCormick dan Tiffin (dalam Suharto & Chyono, 2005, hal. 103)

menjelakan bahwa terdapat dua variabel yang mempengaruhi kinerja yaitu:

1. Variabel individu
Variabel inidividu terdiri dari pengalaman, pendidikan, jenisb kelamin, umur,

motivasi, keadaan fisik, kepribadian.

2. Variabel situasiona
Variabel situasional menyangkut dua faktor yaitu: 1) faktor sosial dan organisasi,

meliputi: kebijakan, jenis latihan dan pengalaman, sistem upah serta lingkungan
sosial; 2) faktor fisik dan pekerjaan, meliputi: metode kerja, pengaturan dan
kondisi, perlengkapan kerja, pengaturan ruang kerja, kebisingan, penyinaran dan
temperatur.
c. Penilaian Kinerja
Pada prinsipnya penilaian kinerja adalah merupakan cara pengukuran kontribusi -

kontribusi dari individu dalam instansi yang dilakukan terhadap organisasi. Nilai penting dari
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penilaian kinerja adalah menyangkut penentuan tingkat kontribusi individu atau kinerja yang
diekspresikan dalam penyelesaian tugas - tugas yang menjadi tanggung jawabnya.

Penilaian kinerja intinya adalah untuk mengetauhi seberapa produktif seorang
karyawan dan apakah ia bisa berkinerja sama atau lebih efektif pada masa yang akan datang,
sehingga karyawan, organisasi dan masyarakat memperoleh manfaat. Tujuan dan pentingnya
penilaian Kkinerja berdasarkan sebuah studi yang dilakukan akhir - akhir ini
mengidentifikasikan dua puluh macam tujuan informasi kinerja yang berbeda - beda, yang
dikelompokkan dalam 4 kategori yaitu:

1. Evaluas yang menekankan perbandingan antar orang.

2. Pengembangan yang menekankan perubahan-perubahan dalam diri seseorang

dengan berjalannya waktu.

3. Pemeliharan sistem

4. Dokumentasi keputusan - keputusan sumber daya manusia.

Menurut George dan Jones (dalam Harsuko 2011, hal.77) bahwa kinerja ,dapat dinilai
dari kuantitas, kuantitas kerja yang dihasilkan dari sumber daya manusia dan level dari
pelayanan pelanggan. Kuantitas kerja yang dimaksud adalah jumlah pekerjaan yang
terselesaikan, sedangkan kualitas kerja yang dimaksud adalah mutu dari pekerjaan. Ada tiga
kriteria dalam melakukan penilaian kinerja individu yaitu:

1. Tugasindividu

2. Perilaku individu, dan

3. Ciri individu

d. Manfaat kinerja
Menurut werther dan davis (2000, hal. 342) pengukuran kinerja mempunyai beberapa

manfaat bagi organisasi dan pegawai yang dinilai yaitu :
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. Compensation adjustment
membantu para pengambil keputusan untuk menentukan siapa saja yang berhak

menerima kenaikan gaji dan sebaliknya.

. Placement decision

menentukan promosi, transfer, dan demotion.

. Training and development needs

Mengevaluasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan bagi karyawan agar kinerja
mereka lebih optimal.

. Carrer plainning and development

Membantu untuk menentukan jenis karir dan potensi karir yang dapat dicapai.

. Staffing process deficiencies

Mempengaruhi prosedur rekrutment karyawan.

. Information inaccuracies and job-desigh errors

Membantu menjelaskan apa saja kesalahan yang telah terjadi dalam manajemen
sumber daya manusia terutama di bidang informasi job-analysis, job-design, dan
sistem informasi manajemen sumber daya manusia.

. Equal employment opportunity

menunjukkan bahwa placement decision tidak diskriminatif.

. Feedback

Memberi umpan balik bagi urusan karyawan maupun bagi karyawan itu sendiri.
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Manfaat sumberdaya manusia menurut Mulyadi (2001, hal. 71), pengukuran Kinerja
dimanfaatkan oleh orhanisasi untuk :

1. mengelola operasi organisasi secara efektif dan efisien melalui pemotivasion

personel secara maksimum.

2. Membantu mengambil keputusan yang berkaitan dengan penghargaan personel,

seperti : promosi, transfer, dan pemberhentian.

3. Mengidenfikasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan personel dan untuk

menyediakan Kriteria seleksi dan evaluasi program pelatihan personel.

4. Menyediakan suatu dasar untuk mendistribusikan penghargaan.

e. Faktor —Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Tinggi rendahnya kinerja seorang pegawai tentunya ditentui oleh faktor-faktor yang
mempengaruhinya baik secara langsung ataupun tidak langsung.

Anwar Prabu mangkunegara (2009, hal. 67) menyatakan bahwa : faktor yang
mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi
(motivation)

Sedangkan menurut Keith Davis dan Anwar Prabu Mangkunegara (2009, hal. 67)
dirumuskan bahwan faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja adalah : Human
Performance (performakinerja), Motivation (motivasi), Ability (kemampuan).

Menurut A. Dale Timple (2006, hal. 15) faktor-faktor kinerja terdiri dari faktor
internal dan faktor eksternal, : faktor internal yaitu faktor yang dihubungkan dengan sifat-
sifat seseorang. Sedangkan faktor eksternal adalah faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
seseorang berasal dari lingkungan , seperti prilau, sikap, dan tindakan-tindakan rekan kerja,

bawahan atau pimpinan, fasilitas kerja, dan iklim organisasi.
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Dari uraian diatas dapat dsimpulkan bahwa faktor yang mempengaruhi kinerja dapat
bersumber dari dalam individu keryawan maupun dari luar individu. Tinggal bagaimana
kebijakan organisasi mampu menyelaraskan antara faktor-faktor tersebut.

f. Indikator Kinerja

Kinerja merupakan suatu kegiatan yang dilakukan oleh karyawan dalam mencapai
tujuan yang diinginkan bersama didalam suatu organisasi. Menurut Mangkunegara (2013 hal.
75) mengemukakan bahwa indikator kinerja, yaitu : kualitas, kuantitas, pelaksanaan tugas dan
tanggung jawab.

Selanjutnya menurut Purnomo (2008 hal. 3) yang menyatakan indikator kinerja
adalah kepemimpinan, motivasi dan lingkungan kerja. Sedangkan menurut Surya Dharma
(2012 hal. 83), mengemukakan bahwa indikator kinerja adalah: konsisten, tepat, menantang,
dapat diukur, dapat dicapai, disepakati, dihubungkan dengan waktu dan berorientasikan kerja
kelompok.

Sedangkan menurut Gomes (2009 hal. 95) terdapat 8 indikator kinerja karyawan
adalah sebagai berikut : Quantity of work : Jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode
waktu yang ditentukan, Quality of work : kualitas kerja kesesuaian dan kesiapannya, Job
Knowledge : Luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan keterampilannya, Creativeness :
Keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dari tindakan-tindakan untuk menyelesaikan
persoaan-persoalan yang timbul, Cooperation : kesediaan untuk bekerja sama dengan orang
lain (sesame anggota organisasi), Dependability : Kesadaran dan dapat dipercaya dalam hal
kehadiran dan penyelesaian kerja tepat pada waktunya, Initiative : Semangat untuk
melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam memperbesar tanggung jawabnya, Personal

Qualities : Menyangkut kepribadian, kepemimpinan, keramahtamahan, dan integritas pribadi.
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Maka dapat disimpulkan bahwa indikator ini menilai kinerja dari berbagai aspek
mulai dari masukan, proses, keluaran, hasil, manfaat, dan dampak. Dengan begitu akan
didapatkan hasil pengukuran kinerja organisasi yang lebih akurat.

2. Kompetens
a. Pengertian Kompetens

Dalam lingkungan perusahaan, baik di dalam negeri maupun di luar negeri, pada
awalnya hanya ada 2 jenis definisi kompetensi yang berkembang pesat menurut Hutapea dan
Thoha (2008, hal. 3) yaitu kompetensi yang didefinisikan sebagai gambaran tentang apa yang
harus diketahui atau dilakukan agar dapat melaksanakan pekerjaannya dengan baik (Miller,
Rankin and Neathey, 2001, hal. 59). Pengertian kompetensi jenis ini dikenal dengan nama
Kompetensi Teknis atau Fungsional (Technical/ Functional Competency) atau dapat juga
disebut dengan istilah Hard Skills/Hard Competency (kompetensi keras). Kompetensi teknis
adalah pada pekerjaan, yaitu untuk menggambarkan tanggung jawab, tantangan, dan sasaran
kerja yang harus dilakukan atau dicapai oleh si pemangku jabatan agar si pemangku jabatan
dapat berprestasi dengan baik. Kompetensi yang menggambarkan bagaimana seseorang
diharapkan berperilaku agar dapat melaksanakan pekerjaannya dengan baik. Pengertian
kompetensi jenis ini dikenal dengan nama Kompetensi Perilaku (Behavioural Competencies)
atau dapat juga disebut dengan istilah Kompetensi Lunak (Soft skills/Soft competency). Perlu
diketahui di sini bahwa perilaku merupakan suatu tindakan (action) sehingga kompetensi
perilaku akan teridetifikasi apabila seseorang memeragakannya dalam melakukan pekerjaan.

Selanjutnya kompetenss menurut Spence J. dalam Ruky (2006, hal. 104)
adalah “un underlying characteristic of an individual that is casually realated to cretarion-
referenced effective and/or superior performance in a job or situation” atau karakteristik

dasar seseorang (individu) yang mempengaruhi cara berpikir dan bertindak membuat
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generalisasi terhadap segala situasi yang dihadapi serta bertahan cukup aman dalam diri
manusia.

Mangkunegara (2005, hal. 113) mengemukakan bahwa kompetensi merupakan faktor
mendasar yang dimiliki seseorang yang mempunyai kemampuan lebih, yang membuatnya
berbeda dengan seseorang yang mempunyai kemampuan rata-rata atau biasa sgja.

Menurut Mitrani dalam Usmara (2002, hal. 109) mengemukakan bahwa kompetensi
adalah bagian kepribadian yang mendalam dan melekat kepada seseorang serta perilaku yang
dapat diprediksi pada berbagai keadaan dan tugas pekerjaan.

Sedarmayanti (2008, hal.126) mengemukakan bahwa kompetensi adalah karakteristik
mendasar yang dimiliki seseorang yang berpengaruh langsung terhadap pekerjaannya, atau
dapat memprediksikan kinerja yang sangat baik. Dengan kata lain, kompetensi adalah apa
yang oustanding performers lakukan lebih sering, pada lebih banyak situasi, dengan hasil
yang lebih baik daripada apa yang dilakukan penilai kebijakan. Faktor lain yang harus
diperhatikan adalah perilaku.

Dari beberapa pengertian di atas, maka penulis dapat menyimpulkan bahwa
kompetensi sebagai kemampuan seseorang untuk menghasilkan pada tingkat yang
memuaskan di tempat kerja, termasuk di antaranya kemampuan seseorang untuk mentransfer
dan mengaplikasikan keterampilan dan pengetahuan tersebut dalam situasi yang baru dan
meningkatkan manfaat yang disepakati.

b. Manfaat Kompetens

Mengacu pada pendapat Rylait dan Lohan (2003:120) kompetensi memberikan
beberapa manfaat kompetensi sebagai berikut :

a) Kejelasan relevansi pembelgjaran sebelumnya, kemampuan untuk mentransfer

keterampilan, nilai, dari kualifikasi yang diakui, dan potensi pengembangan karir.

b) Adanya kesempatan bagi pegawai untuk mendapatkan pendidikan dan pelatihan
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melalui akses sertifikasi nasional berbasis standar yang ada.

c) Penempatan sasaran sebagai sarana pengembangan karier.

d) Kompetensi yang ada sekarang dan manfaatnya akan dapat memberikan nilai
tambah pada pembelgjaran dan pertumbuhan.

e) Pilihan perubahan karir yang lebih jelas untuk berubah pada jabatan
baru, seseorang dapat membandingkan kompetensi mereka sekarang dengan
kompetensi yang diperlukan untuk jabatan baru. Kompetensi baru yang
dibutuhkan mungkin hanya berbeda 10% dari yang telah dimiliki.

f) Penilaian kinerja yang lebih obyektif dan umpan balik berbasis standar
kompetensi yang ditentukan dengan jelas.

g) Meningkatnya ketrampilan dan * marketability’ sebagai karyawan.

Sedangkan menurut Prihadi (2004, hal. 57) manfaat kompetensi adalah:

a) Prediktor kesuksesan kerja. Model kompetensi yang akurat akan dapat
menentukan dengan tepat pengetahuan serta ketrampilan apa saja yang dibutuhkan
untuk berhasil dalam suatu pekerjaan. Apabila seseorang pemegang posisi mampu
memiliki kompetensi yang dipersyaratkan pada posisinya maka ia dapat
diprediksikan akan sukses.

b) Merekrut karyawan yang andal. Apabila telah berhasil ditentukan kompetensi-
kopentensi apa sgja yang diperlukan suatu posisi tertentu, maka dengan mudah
dapat dijadikan kriteria dasar dalam rekrutmen karyawan baru.

c) Dasar penilaian dan pengembangan karyawan. Indentifikasi kompetensi pekerjaan
yang akurat juga dapat dipakai sebagai tolak ukur kemampuan seseorang.

Maka dapat disimpulkan bahwa kompetensi bermanfaat sebagai dasar penilaian

seorang karyawan, berdasarkan sistem kompetensi ini dapat diketahui apakah seseorang telah
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bagaimana mengembangkannya, dengan pelatihan dan pembinaan atau perlu dimutasikan

kebagian lain.

c. Karakteristik Kompetens

Menurut Prof. Dr. Wibowo, S.E., M.Phil (2016, hal. 273) terdapat lima tipe

karakteristik kompetensi, yaitu sebagai berikut:

a)

b)

d)

Motif adalah sesuatu yang secara konsisten dipikirkan atau diinginkan orang yang
menyebabkan tindakan. Motif mendorong, mengarahkan dan memilih perilaku
menuju tindakan atau tujuan tertentu.

Sifat adalah karakteristik fisik dan respons yang konsisten terhadap situasi atau
informasi. Kecepatan reaksi dan ketajaman mata merupakan ciri fisik kompetensi
seorang pilot tempur.

Konsep diri adalah sikap, nilai-nilai atau cita diri seseorang. Percaya diri
merupakan keyakinan orang bahwa mereka dapat efektif dalam hampir setiap
situasi adalah bagian dari konsep diri seseorang.

Pengetahuan adalah informasi yang dimiliki orang dalam bidang spesifik.
Pengetahuan adalah kompetensi yang kompleks. Skor pada tes pengetahuan sering
gagal memprediksi kerja karena gagal mengukur pengetahuan dan keterampilan
dengan cara yang sebenarnya di pergunakan dalam pekerjaan.

Keterampilan adalah kemampuan mengerjakan tugas fisik atau mental tertentu.
Kompetensi mental atau keterampilan kognitif termasuk berfikir analitis dan

konseptual.

Sedangkan menurut Spencer and Spencer yang dikutip oleh Surya Dharma (2003, hal.

17), konsep diri (self-concept), watak/sifat (traits) dan motif kompetensi lebih tersembunyi

(hidden), dalam (deeper) dan berbeda pada titik sentral keperibadian seseorang. Kompetensi

pengetahuan (knowliedge competencies) dan keahlian (skill competencies) cenderung lebih
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nyata (visible) dan relatif berbeda di permukaan sebagai salah satu karakteristik yang dimiliki
manusia.

Maka dapat disimpulkan bahwa terdapat beberapa karakteristik dari kompetensi yaitu
konsep diri, motif, pengetahuan dan keahlian.

d. JenisKompetens

Menurut Spencer and Spencer dalam Surya Dharma (2003, hal. 19), kompetensi dapat
dibagi dua kategori yaitu 1). Kompetensi dasar (threshold competency) dan 2). Kompetensi
pembeda (differentiating competency). Threshold competencies adalah karakteristik utama
(biasanya pengetahuan atau keahlian dasar seperti kemampuan untuk membaca) yang harus
dimiliki oleh seseorang agar dapat melaksanakan pekerjaannya. Sedangkan differentiating
competencies adalah faktor-faktor yang membedakan individu yang berkinerja tinggi dan
rendah.

Charles E. Jhonson dalam Wina Sanjaya (2005, hal. 34) membagi kompetensi kedalam 3
bagian yakni : 1). Kompetensi pribadi, yakni kompetensi yang berhubungan dengan
pengembangan kepribadian (personal competency), 2). Kompetensi professional, yakni
kompetensi atau kemampuan yang berhubungan dengan penyelesaian tugas-tugas tertentu,
dan 3). Kompetensi sosial, yakni kompetensi yang berhubungan dengan kepentingan sosial.

Sedangkan pada Kunandar (2007, hal. 41), kompetensi dapat dibagi 5 (lima) bagian
ya