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TELAAH PUSTAKA

2.1 Kinerja
2.1.1 Pengertian Kinerja

Kinerja adalah merupakan implementasi dari rencana yang telah disusun
tersebut. Implementasi kinerja dilakukan oleh sumber daya manusia yang memiliki
kemampuan kompetensi, motivasi dan kepentingan. Kinerja organisasi juga
ditunjukkan oleh bagaimana proses berlangsungnya kegiatan untuk mencapai tujuan
tersebut. Di dalam proses pelaksanaan aktivitas harus selalu dilakukan monitoring,
penilaian dan review atau peninjauan ulang terhadap kinerja sumber daya manusia
(Wibowo, 2008:4).

Menurut Mangkunegara (2007:67) istilah kinerja berasal dari kata job
Performance atau actual Performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang
dicapai oleh seseorang). Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Rivai dan Sagala (2009:548-549) mengatakan kinerja merupakan suatu
fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan
seseorang sepatutnya memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu.
Kesediaan dan keterampilan seseorang tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan
sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana

mengerjakannya. Kinerja merupakan perilaku nyata ditampilakan setiap orang
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sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh pegawai sesuai dengan perannya dalam
perusahaan. Kinerja pegawai merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya
perusahaan untuk mencapai tujuannya.

Wilson Bangun (2012:229) menyatakan bahwa Kinerja merupakan
kombinasi dari kemampuan, usaha dan kesempatan yang dapat dinilai dari
hasil kerjanya. Pengertian ini mengandung makna bahwa kinerja merupakan suatu
gabungan antara kemampuan, usaha dan kesempatan seseorang yang dapat
dilihat atau diketahui dari hasil kerjanya. Usaha itu merupakan perilaku
seseorang dalam rangka mencapai tujuan. Seseorang yang memiliki perilaku
yang baik pasti akan berusaha dengan sekuat tenaga melaksanakan tugas dan
tanggung jawabnya sesuai dengan aturan yang sudah ditetapkan.

Mulyasa (2007:136) mengemukakan bahwa Kinerja atau performance
dapat diartikan sebagai prestasi kerja, pelaksanaan kerja, pencapaian kerja, hasil
kerja atau unjuk kerja. Kinerja di sini lebih dispesifikkan kepada pelaksanaan kerja
yang identik dengan perilaku seseorang dalam melaksanakan suatu pekerjaan.
Artinya kinerja seseorang baru bisa dikatakan baik apabila seseorang tersebut
telah berperilaku baik dalam bekerja.

Pelaksanaan kinerja seseorang harus dibarengi dengan sebuah perencanaan
untuk menciptakan kinerja yang baik, perencanaan Kinerja menyatukan target
Kinerja individual, tim, dan organisasional, sebagaimana menciptakan keterkaitan
target dalam melaksanakan pekerjaan. (Sedarmayanti, 2011:176)

Berdasarkan defenisi dan beberapa pendapat ahli di atas, maka dapat di

ambil kesimpulan bahwasanya kinerja adalah perilaku yang ditunjukkan oleh
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seseorang dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya, yang dapat
dilihat dari: (a) kualitas kerja; (b) ketepatan waktu, (c) inisiatif, (d) kemampuan,

dan (e) komunikasi.

2.1.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Banyak hal yang mempengaruhi Kinerja seseorang, antara lain
dikemukakan ~ Wahjosumidjo (2007:433) vyakni faktor-faktor yang
mempengaruhi Kinerja seseorang adalah: a) Kewibawaan (power), b) sifat-sifat
atau keterampilan, c) perilaku, dan d) fleksibelitas pemimpin.

Mangkunegara (2007:135) menyatakan bahwa faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja adalah a) Human performance, b) Motivasi dan c) Ability.
Untuk itu dapat dijelaskan sebagai berikut:

a.  Human performance atau bahasa lainnya adalah penampilan seseorang.
Penampilan juga berpengaruh terhadap Kkinerja, seseorang yang
memiliki penampilan rapi dan teratur akan berpengaruh terhadap
Kinerjanya.

b.  Motivasi merupakan suatu dorongan seseorang untuk melakukan
sesuatu aktivitas atau pekerjaan. Seseorang yang memiliki motivasi
yang kuat atau tinggi maka bisa dikatakan hasil kerjanya juga akan
lebih baik dibandingkan dengan seseorang yang bekerja dengan motivasi
yang rendah.

c. Ability atau kemampuan adalah suatu hal yang juga turut

mempengaruhi Kinerja seseorang. Bagaimanapun Kinerja seseorang
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akan meningkat apabila didukung oleh kemampuan yang memadai.
Adalah suatu hal yang mustahil menginginkan hasil kerja yang optimal
tapi tidak didukung oleh kemampuan yang memadai.

Berdasarkan pendapat di atas bahwasanya kinerja seseorang khususnya
pegawai dipengaruhi oleh beberapa faktor, yakni: a) kewibawaan, b) sifat-sifat
atau keterampilan, c) perilaku, d) fleksibelitas pemimpin, ) human performance,
f) motivasi, dan g) ability.

Maka dapat di pahami berdasarkan pendapat diatas maka iklim organisasi dan
insentif dapat berpengaruh terhadap kinerja seorang pegawai , karena dengan
penataan suatu organisasi dan pemberian imbalan yang sesuai dengan prestasi yang

telah di buat para pegawai , akan mampu meningkatkan kinerja seorang pegawai .

2.1.3 Penilaian Kinerja

Siswanto (2008:231) mengatakan penilaian kinerja adalah kegiatan yang
dilakukan managemen /penyelia penilai untuk menilai kinerja tenaga kerja dengan
cara membandingkan kinerja atas kinerja dengan uraian deskripsi pekerjaan dalam
suatu periode tertentu biasanya setiap akhir tahun. Penilaian kinerja mengacu pada
suatu sistem formal dan terstruktur yang digunakan untukmengukur, menilai dan
mempengaruhi sifat-sifat yang berkaitan dengan pekerjaan, perilaku dan hasil
termasuk tingkat ketidak hadiran.

Sedarmayanti (2013:261) menyatakan penilaian kinerja adalah sisitem
formal untuk memeriksa atau mengkaji dan mengevaluasi secara berkala kinerja

seseorang, kinerja juga dapat dipandang sebagai perpaduan dari hasil kerja (apa
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yangdicapai seseorang atau sebagai kompetensi (bagaimana seseorang
mencapainya).

Penilaian kinerja menurut Henry Simamora (2007:338) menyatakan bahwa
secara keseluruhan merupakan proses yang berbeda dari evaluasi pekerjaan. Penilain
kinerja berkenanan denganseberapa bai seseorang melakukan pekerjaan yang di
tugaskan dan diberikan

Penilaian kinerja digunakan perusahaan untuk menilai kinerja pegawai dan
mengevaluasi kinerja pegawai . Penilaian kinerja yang dilakukan dengan benar akan
bermanfaat bagi pegawai dan manager departemen SDM, dan pada akhirnya bagi
perusahaan sendiri. Dalam praktiknya penilaian kinerja dipengaruhi oleh berbagai
faktor ada didalam perusahaan, disamping faktor lain diluar perusahaan. Apabila
penilaiaan kinerja dilakuakn dengan benar, para pegawai , para penyelia, departemen
SDM dan akhirnya perusahaan akan diuntungkan dengan adanya kepastian bahwa
upaya-upaya individu memberikan kontribusi kepada fokus strategi perusahaan,
selain itu, penilaian kinerja diartikan pula sebagai sebuah mekanisme yang baik
untuk mengendalikan pegawai .

Selanjutnya Rivai dan Sagala (2009:551) juga mengatakan penilaian kinerja
digunakan untuk:

1. Mengetahui pengembangan yang meliputi :

a. ldentifikasi kebutuhan pelatihan

b. Umpan balik kinerja

c. Menentukan transfer dan penugasan

d. Identifikasi kekuatan dan kelemahan pegawai
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2. Pengambilan keputusan administratif
a. Keputusan untuk menentukan gaji, promosi, mempertahankan atau
memberhentikan pegawai
b. Pengakuan kinerja pegawai
c. Pemutusan hubungan kinerja
d. Mengidentifikasi yang buruk
3. Keperlauan perusahaan, yang meliputi :
a. Perencanaan SDM, menentukan kebutuhan pelatihan
b. Evaluasi pencapaian tujuan perusahaan
c. Informasi untuk identifikasi tujuan
d. Evaluasi terhadap SDM
e. Penguatan terhadap kebutuhan pengembangan perusahaan
4. Dokumentasi yang meliputi:
a. Kiriteria untuk validasi penelitian
b. Dokumentasi keputusan-keputusan tentang SDM
c. Membantu untuk memenuhi persyaratan hukum
Dalam Siswanto (2008:233) menyebutkan tujuan penilaian Kinerja adalah:
1. sumber data untuk perencanaan ketenagakerjaan dan kegiatan pengembangan
jangka panjang
2. nasihat yang perlu disampaikan kepada para tenaga kerja dalam perusahaan
3. alat untuk memberikan umpan balik yang mendorong kearah kemajuan dan

kemungkinan memperbaiki/meningkatkan kualitas bagi para tenaga kerja
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4. salah satu cara untuk mendapatkan kinerja yang diharapkan dari seorang yang
memegang tugas dan pekerjaan
5. landasan/bahan informasi dalam pengambilan keputusan pada bidang ketenga
kerjaan, baik promosi, mutasi, maupun kegiatan ketenaga kerjaan lainnya.
Penilaian dilaksanakan tidak hanya sekedar untuk mengetahui kinerja yang
lemah, hasil yang baik dan bias diterima, juga harus diidentifikasi sehingga dapat
dipakai untuk penilaian lainnya. Untuk itu dalam penilaian kinerja perlu memiliki
kriteria (Veithzal dan Sagala, 2009:560)
1. Standar kinerja
Sistem penilaian memerlukan standar Kinerja yang mencerminkan
seberapa jauh keberhasilan sebuah pekerjaan yang telah dicapai. Agar
efektif, standar perlu berhubungan dengan hasil yang diinginkan dari tiap
pekerjaan. Penilaian kinerja pegawai harus didasarkan pada kinerja nyata
dari unsur yang kritis yang diidentifikasi melalui analisis pekerjaan.
2. Ukuran Kinerja
Evaluasi kinerja juga memerlukan ukuran/standar kinerja yang
diandalkan yang digunakan untuk mengevaluasi Kinerja. Agar terjadi
penilaian yang kritis dalam menentukan kinerja, ukuran yang handal juga
hendaknya dapat dibandingkan dengan cara lain dengan standar yang
sama untuk mencapai kesimpulan saja tentang Kkinerja sehingga dapat
menambah reliabilitas sistem penilaian.
Siswanto (2008:238) mengatakan penilaian kinerja dalam perusahaan

meliputi:
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Para tenaga operasional yang biasa melakukan penilaian kinerja mereka
adalah managemen tingkat bawah

Tenaga kerja tingkat bawah, pada managemen tingkat bawah yang biasanya
melakukan penilaian pekerjaan mereka adalah managemen tengah

Tenaga kerja pada tingkatan managemen tengah yang biasa melakukan

penilaian kinerja yang telah mereka lakukan adalah managemen puncak.

Indikator Kinerja

Kinerja pada umumnya dikaitkan dengan pencapaian hasil dari standar kerja

yang ditetapkan. Adapun indikator Kinerja pegawai menurut Edy Sutrisno, (2014 :

152) diantaranya :

1)

2)

3)

4)

Hasil Kerja

Tingkat kuantitas maupun kualitas yang telah dihasilkan dan sejauh mana
pengawasan dilakukan.

Pengetahuan Pekerjaan

Tingkat pengetahuan yang terkait dengan tugas pekerjaan yang akan
berpengaruh terhadpa kualitas dan kuantitas dari hasil kerja.

Insiatif

Tingkat insiatif selama melaksanakan tugas pekerjaan khususnya dalam hal
penanganan masalah-masalah yang timbul.

Kecekatan Mental

Tingkat kemampuan dan kecepatan dalam menerima intruksi kerja dan

menyesuaikan dengan carakerja serta kerja yang ada
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5) Sikap
Tingkat semangat kerja serta sikap positif dalam melaksanakan tugas
pekerjaan

6) Disiplin Waktu dan Absensi

Tingkat ketepatan waktu dan tingkat kahadiran atau absensi.

2.2 Kompetensi

2.2.1 Pengertian Kompetensi

Kompetensi adalah karakteristik-karakteristik dasar yang dapat dihubungkan
dengan kinerja yang meningkat dari individu atau tim (Mathis & Jackson,
2011:219). Menurutnya, semakin banyak organisasi menggunakan pendekatan
kompetensi dengan alasan utama: untuk mengkomunikasikan perilaku yang dihargai,
meningkatkan kemampuan, dan menekankan pada kapabilitas karyawan guna
meningkatkan keunggulan kompetitif organisasional.

Istilah kompetensi menurut Charles dalam Mulyasa, (2007 : 53). Adalah “
Competency as rational permormance which satisfactorily meets the objective for a
desired condition” Kompetensi merupakan perilaku yang rasional untuk mencapai
tujuan yang dipersyaratkan sesuai dengan kondisi yang diharapkan.

Walau perbedaan arti kedua istilah tersebut diterima secara umum, namun
penggunaannya masih sering dipertukarkan, yang menyebabkan setiap orang
memiliki pengertian yang berbeda-beda. Umumnya orang menggunakan istilah
kompetensi dan sejenisnya menciptakan pengertian sendiri sesuai dengan

kepentingannya.
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McClelland mendefinisikan kompetensi sebagai karakteristik yang mendasar
yang dimiliki seseorang yang berpengaruh langsung terhadap kinerja (dalam Rivai &
Sagala, 2009 : 299). Menurutnya, kompetensi dianalogikan sebagai puncak gunung
es dimana keterampilan dan pengetahuan membentuk puncaknya di atas permukaan
air. Sedangkan di bagian bawahnya terdapat peran sosial dan citra diri yang berada
pada alam sadar, sedangkan traits dan motif berada pada alam bawah sadarnya.
Menurut McClelland, pengetahuan dan keterampilan memiliki peranan penting
dalam keberhasilan seseorang, tetapi empat kompetensi lainnya memainkan peranan
yang jauh lebih besar.

Menurut Danim, (2008 : 171). Menyatakan bahwa kompetensi adalah
seperangakt pengetahuan, keterampilan, dan nilai-nilai dasar yang direfleksikan
dalam kebiasaan berpikir dan bertindak. Komperensi juga dapat didefenisikan
sebagai spesifikasi pengetahuan, keterampilan dan sikap yang dimiliki seseorang
serta penerapannya di dalam pekerjaan, sesuai dengan standar kinerja yang
dibutuhkan oleh masyarakat dan dunia kerja.

Menurut Wibowo, (2008 : 86). Menyatakan Kompetensi adalah suatu
kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan sesuatu pekerjaan atau tugas yang
dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang
dituntut oleh pekerjaan tersebut. Dengan demikian kompetensi menunjukkan
keterampilan dan pengetahuan yang dicirikan oleh profesionalisme suatu bidang

tertentu.
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Spencer (dalam Wibowo, 2008 : 87) menyatakan bahwa kompetensi

merupakan landasan dasar karakteristik individu dan mengindikasikan cara

berperilaku atau berpikir. Menurutnya terdapat lima karakteristik kompetensi:

a.

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

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

Konsep diri adalah sikap, nilai-nilai, citra diri seseorang. Kepercayaan diri
merupakan keyakinan bahwa individu dapat bertindak efektif dalam setiap

situasi dan sekaligus menjadi bagian dari konsep kompetensi.

. Pengetahuan adalah informasi yang dimiliki dalam bidang tertentu.

Keterampilan adalah kemampuan mengerjakan tugas fisik maupun mental.

Pada mulanya, metode penilaian kompetensi modern pertama kali

dikembangkan oleh staf perusahaan McBeer Co. milik David McClelland, yang

terkenal dengan achievement motivesnya, dan perusahaannya yang menggunakan

proses lima tahap untuk menghasilkan suatu model yang valid (Klemp, dalam

Sudarmanto, (2010 : 62). Kelima tahap tersebut diuraikan sebagai berikut:

a. Menentukan ukuran yang tepat terhadap penampilan kerja dan cara menilai

pekerjaan itu, karena tanpa ukuran yang tepat, tidak mungkin Kinerja dapat

dinilai secara valid.

b. Analisis elemen pekerjaan yang dikembangkan dari konsep analisis

pekerjaan, yang mana hasilnya adalah daftar terbobot dari karakteristik yang
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dirasakan/diterima oleh manajer sebagai sesuatu yang penting dalam
membedakan antara kinerja yang unggul dengan yang termasuk rata-rata atau
yang under performance (kinerja buruk).

c. Wawancara insiden kritis (behaviorial event interview), dimana hasilnya
adalah deskripsi detail dari sejumlah insiden kritis pekerjaan yang mencatat
perilaku, pemikiran, serta perasaan orang yang diwawancarai.

d. Identifikasi dan administrasi tes serta ukuran yang dipilih untuk menilai
sejumlah kompetensi. Kompetensi tertentu yang diuji secara empirik
ditentukan melalui kode wawancara, jawaban tes dan ukuran dikaitkan
dengan kriteria kinerja yang terbobot. Hasil dari tahap tiga dan empat adalah
daftar kompetensi yang telah divalidasi. Karakteristik tertentu yang telah
ditunjuk dikaitkan dengan kinerj unggul dan efektif, sementara yang lain
tidak.

e. Integrasi dari hasil tahapan. Hasil dari aktifitas ini adalah model kompetensi
kerja yang didasarkan pada sejumlah karakteristik yang dinilai melalui
sejumlah metodologi pengukuran.

Terdapat perbedaan tingkat kompetisi pada setiap orang. Ada yang memiliki
kompetisi tinggi dan ada yang rendah. Pertanyaannya adalah: “Dapatkah kompetisi
ditingkatkan?” Pertanyaan ini menjadi penting mengingat semua organisasi tentunya
menginginkan SDMnya memiliki kompetensi yang unggul dan handal, sehingga

mampu mendongkrak Kinerja organisasi.
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2.2.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kompetensi
Menurut Michael Zwell dalam Wibowo, (2008 : 103). Menyetakan terdapat
beberapa faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kompetensi diantaranya:

a) Kepercayaan diri dan nilai pribadi.
Kepercayaan diri dan nilai seseorang terhadap sesuatu tergantung dari
pengaruh sikap dan perilakunya. Seseorang yang memiliki nilai dan
kepercayaan diri, kreatif dan inovatif, cenderung akan berpikir dan bersikap
untuk menemukan tantangan-tantangan baru dalam hidupnya. Kepercayaan
dan nilai cenderung sudah merupakan karakter, pandangan atau identitas
seseorang sejak lama, sehingga kepercayaan dan nilai sulit untuk diubah.
Namun demikian lingkungan memiliki dampak sangat kuat untuk mengubah
karakter ini, sehingga apabila dilakukan terus menerus dengan cara yang
tepat, maka kepercayaan dan nilai seseorang dapat diarahkan dan dibentuk
sesuai dengan yang diharapkan.

b) Keahlian/keterampilan.
Aspek ini memegang peranan penting dalam bentuk kompetensi.
Pengembangan keahlian/keterampilan dapat diasah dengan upaya-upaya yang
tekun, sehingga dapat memberikan dampak positif bagi pembentukan budaya
organisasi yang selalu belajar.

c) Pengalaman
Pengalaman merupakan elemen penting dalam membentuk penguasaan
kompetensi seseorang terhadap tugas-tugasnya. Seseorang dengan sejumlah

pengalaman tertentu dalam mengorganisir sekumpulan orang akan memiliki
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nilai lebih dibandingkan dengan seseorang yang sama sekali belum pernah

memiliki pengalaman manajerial.

d) Karakteristik Personal

f)

Kepribadian seseorang turut berpengaruh terhadap kompetensinya.
Kompetensi yang dimiliki seorang yang emosional akan berbeda dengan
kompetensi yang dimiliki oleh seorang yang sabar.

Motivasi

Motivasi seseorang terhadap suatu pekerjaan atau aktivitas akan berpengaruh
terhadap hasil yang dicapai. Motivasi merupakan faktor yang cenderung
dapat diubah. Dorongan, penghargaan, pengakuan, dan perhatian individu
dapat berpengaruh terhadap motivasi seseorang.

Isu-isu emosional

Hambatan dan blok-blok emosional sering kali dapat membatasi penguasaan
kompetensi. Ketakutan membuat kesalahan, perasaan malu, perasaan tidak
suka, selalu berpikir negatif terhadap seseorang, pengalaman masa lalu yang
selalu buruk sangat berpengaruh terhadap penguasaan kompetensi seseorang.
Hal-hal tersebut pada dasarnya dapat diubah dengan menciptakan lingkungan
kerja yang positif, terapi, dan mendorong seseorang agar mengatasi hambatan

dan blok-blok tersebut.

g) Kemampuan Intelektual.

Kompetensi tergantung dari kemampuan kognitif, seperti berpikir konseptual

dan berpikir konseptual dan berpikir analitis. Perbedaan kemampuan berpikir
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konseptual dan analitis antara satu sama lain akan membedakan kompetensi

seseorang dalam pengambilan keputusan, perencanaan, dan lain-lain.

Menurut Spencer and Spencer dikutip oleh Muslich, (2008 : 18) Kompetensi
individual dapat diklasifikasikan menjadi tiga yaitu:

a) Kompetensi intelektual adalah karakter sikap dan perilaku atau kemauan dan
kemampuan intelektual individu (dapat berupa pengetahuan, keterampilan,
pemahaman profesional, pemahaman konseptual dan lain-lain) yang bersifat
relatif stabil ketika menghadapi permasalahan di tempat kerja, yang dibentuk
dari sinergi antara watak konsepdiri. Motivasi internal, serta kapasitas
pengetahuan konstektual.

b) Kompetensi emosional adalah karakter sikap dan perilaku atau kemauan dan
kemampuan untuk menguasai diri dan memahami lingkungan secara objektif
dan moralis sehingga pola emosinya relatif stabil dalam menghadapi
permasalahan ditempat kerja, yang dibentuk dari sinergi antara watak
konsepdiri. Motivasi internal, serta kapasitas pengetahuan emosional.

¢) Kompetensi sosial adalah karakter sikap dan perilaku atau kemauan dan
kemampuan untuk membangun simpul-simpul kerja sama dengan orang lain
yang relatif bersifat stabil ketika menghadapi permasalahan di tempat kerja
yang terbentuk melalui sinergi antara watak, konsep diri motivasi internal

serta kapasitas pengetahuan sosial konseptual.
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2.2.3 Indikator Kompetensi
Menurut Edy Sutrisno, (2014: 204) menyatakan beberapa aspek yang
terkandung dalam konsep indikator Kompetensi diantaranya :

a) Pengetahuan adalah kesadaran dalam bidang kognitif. Misalnya seorang
karyawan mengetahui cara melakukan identifikasi belajar, dan bagaimana
melakukan pembelajaran yang sesuai dengan kebutuhan yang ada di
perusahaan.

b) Pemahaman ialah kedalaman kognitif, dan afektif yang dimiliki oleh individu.
Misalanya seorang karyawan dalam melaksankan pembelajaran harus
mempunyai pemahaman yang baik tentang karakteristik dan kondisi kerja
secara efektif dan efisien.

c) Kemampuan adalah sesuatu yang dimiliki oleh individu untuk melaksanakan
tugas atau pekerjaan yang dibebankan kepadanya. Misalnya kemampuan
karyawan dalam memilih metode kerja yang dianggap lebih efektif dan
efisien.

d) Nilai adalah suatu standar prilaku yang telah diyakini dan secara psikologis
telah menyatu dalam diri seseorang. Misalnya standar perilaku para karyawan
dalam melaksanakan tugas (kejujuran, keterbukaan, demokratis, dan lain-
lain).

e) Sikap ialah perasaan (senang tidak senang, suka tidak suka) atau reaksi
terhadap suatu rangsangan yang datang dari luar. Misalnya reaksi terhadap

krisis ekonomi, perasaan terhadap kenaikan gaji, dan sebagainya.
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f) Minat adalah kecendrungan seseorang untuk melakukan suatu perbuatan.

Misalanya melakukan suatu aktivitas kerja.

2.3 Budaya Organisasi
2.3.1 Pengertian Budaya Organisasi

Budaya kerja atau yang sering disebut budaya organisasi merupakan suatu
kebiasan yang terjalin dalam organisasi saat melaksanakan suatu pekerjaan baik dari
sikap, tindakan maupun lingkungan kerja.

Secara harfiah, Menurut Soerjanto dalam Supriyadi (2003:27) pengertian
budaya (culture) berasal dari kata latin colere yang berarti mengerjakan tanah,
mengolah, memelihara lading. kerja adalah hukuman manusia sebenarnya hidup
bahagia tanpa kerja di taman firdaus, tetapi karena ia jatuh kedalam dosa, maka ia
dihukum : untuk bisa hidup sebentar manusia harus bekerja banting tulang cari
makan, Kerja adalah beban, kewajiban, sumber penghasilan, kesenangan, gengsi,
aktualisasi diri, dan lain lain.

Budaya kerja adalah Suatu nilai-nilai yang menjadi pedoman sumber daya
manusia untuk menghadapi permasalahan eksternal dan usaha penyesuaian integrasi
kedalam perusahaan sehingga masing-masing anggota organisasi harus memahami
nilai-nilai yang ada dan bagaimana mereka harus bertindak atau berprilaku

Sedarmayanti, (2013 : 75) budaya adalah sebuah keyakinan, sikap dan nilai
yang umumnya dimiliki, yang timbul dalam organiasi, dikemukankan dengan lebih

sederhana. Budaya adalah cara kita melakukan sesuatu disini. Pola nilai, norma,
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keyakinan, sikap dan asumsi ini mungkin tidak diungkapkan, tetapi akan membentuk
cara orang berperilaku dan melakukan sesuatu.

Sopiah, (2008 :128), Arti penting budaya dari sudut pandang karyawan,
budaya memberi pedoman bagi karyawan akan segala sesuatu yang penting akan
dilakukan diantaranya dapat memberikan jati diri bagi karyawan, untuk
mengembangkan keterkaitan pribadi dan organisasi, membantu stabilitas organisasi
sebagai suatu system social dan menyajikan perilaku sebagai hasil dari norma
perilaku yang sudah dibentuk. Budaya organisasi yang terbentuk dikembangkan,
diperkuat, diubah memerlukan praktik yang dapat menyatukan nilai budaya anggota
dengan nilai budaya organisasi.

Menurut Luthans, (2009:125) budaya mempunyai sejumlah karakteristik
diantaranya adalah; (1) aturan perilaku yang diamati, berkaitan dengan rasa hormat
dan cara berprilaku, (2) norma, yaitu adanya standar perilaku, (3) nilai dominant, (4)
filosofi yaitu terdapat kebijakan yang membentuk kepercayaan organisasi, (5) aturan
yaitu terdapat pedoman yang ketat, dan (6) iklim organisasi yaitu perasaan dan cara
karyawan berinteraksi. Pentingnya norma dan nilai yang sama yang memandu
perilaku anggota organisasi kearah pencapaian budaya organsasi yang diharapkan
sesuai dengan keinginan organisasi.

Lebih lanjut Siagian, (2009 : 187) mengatakan bahwa budaya adalah persepsi
yang sama dikalangan seluruh anggota organiasi tentang makna hakiki kehidupan
bersama. Pengertian sederhana menurut Siagian ini dapat dipahami bahwa dalam
lingkungan suatu organisasi mutlak diperlukan pemahaman yang tepat tentang cara

bertindak dan berperilaku yang akseptabel bagi organisasi (the way thing are done in
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this organization). Budaya dasar yang dimiliki oleh masing-masing individu anggota
organisasi dan budaya masyarakat sekitarnya akan saling mempengaruhi terhadap
kemampuan individu mensinergikan budaya sendiri dengan budaya orang lain

Supriyadi (2003:28) menyatakan bahwa budaya kerja adalah suatu falsafah
yang didasari oleh pandangan hidup sebagai nilai-nilai yang menjadi sifat, kebiasaan
dan kekuatan pendorong, membudaya dalam kehidupan suatu kelompok masyarakat
atau organisasi kemudian tercermin dari sikap menjadi prilaku, kepercayaan, citacita,
pendapat dan tindakan yang terwujud sebagai “kerja” atau bekerja.

Menurut Triguno (2002:34), budaya kerja adalah suatu falsafah yang
didasari oleh pandangan hidup sebagai nilai-nilai yang menjadi sifat, kebiasaan dan
kekuatan pendorong, membudaya dalam kehidupan suatu kelompok masyarakat atau
organisasi, kemudian tercermin dari sikap menjadi prilaku, kepercayaan, cita-cita,
pendapat dan tindakan yang terwujud sebagai kerja atau bekerja. Melaksanakan
budaya kerja mempunyai arti yang sangat dalam, karena akan merubah sikap dan
prilaku sunber daya manusia untuk mencapai produktivitas kerja yang lebih tinggi

dalam menghadapi tantangan masa depan

2.3.2 Fungsi dan Karakteristik Budaya Organisasi
Adapun fungsi budaya organisasi mempunyai peranan yang sangat penting
dalam menentukan keberhasilan suatu organisasi. Menurut Siagian mengatakan
bahwa sebuah organisasi mempunyai lima fungsi, yaitu : (Siagian, 2009;199)
a) penentu batas-batas perilaku,

b) menumbuhkan kesadaran tentang identitas,
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¢) menumbuhkan komitmen,
d) pemeliharaan stabilitas organisasional dan,

e) mekanisme pengawasan.

2.3.3 Indikator Budaya Organisasi
Adapun indikator budaya organisasi menurut Luthans, (2009 : 125) dalam
penelitian ini adalah :
a) Aturan perilaku
Yaitu ketika anggota berinteraksi satu sama lain, mereka menggunakan
bahasa, istilah dan ritual umum yang berkaitan dengan rasa hormat dan cara
berprilaku
b) Norma
Yaitu ada standar perilaku, mencakup pedoman mengenai seberapa banyak
pekerjaan yang dilakukan.
c) Kebijakan
Yaitu terdapat kebijakan yang membentuk kepercayaan organisasi mengenai
bagaimana karyawan dan atau pelanggan diperlukan
d) Iklim organisasi
Yaitu merupakan keseluruhan “perasaan” yang disampikan dengan
pengaturan yang bersifat fisik, cara peserta berinteraksi, dan cara anggota

organisasi berhubungan dnegan pelanggan dan individu dari luar.



2.4 Tinjauan Penelitian Terdahulu

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu
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N
0

Nama

Tahun

Hasil Penelitian

T

Fajar
Syahputra

2013

Pengaruh Kompetensi,
budaya kerja dan
kepuasan kerja
terhadap Kinerja
pegawai pada kantor
Camat Meral
Kabupaten Karimun

Terdapat pengaruh secara
bersama-sama antara
kompetensi, budaya Kkerja
dan kepuasan kerja terhadap
kinerja pegawai dengan
nilai Fhitung lebih besar
dibandingkan nilai f tabel

Dedy
Syahputra
Sudarsono

2015

Pengaruh lingkungan
kerja, kompetensi dan
disiplin kerja terhadap
kinerja pada Kantor
Badan Pertehanan
Nasional Kota Medan

Berdasarkan hasil uji
simultan maka dapat
dikatakan bahwa variabel
lingkungan kerja,
kompetensi dan  disiplin
kerja berpengaruh secara
bersama-sama dan
signifikan terhadap Kkinerja
pada kantor Badan
Pertahanan Nasional Kota
Medan

Julianty
Lestari

2010

Pengaruh budaya
kerja terhadap kinerja
karyawan pada Pabrik
Kelapa Sawit
Rambutan PTPN I11

Hasil penelitian Kkorelasi
menunjukkan bahwa
Variabel  budaya  kerja
berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan
pada pabrik kelapa sawit

Rambutan PTPN 111

Ayu
Mentari
Mariam

2016

Pengaruh kompetensi
dan disiplin  kerja
terhadap Kinerja
pegawai pada Dinas
Komunikasi dan
Informasi Provinsi
Jawa Barat

Hasil penelitian menunjukan
bahwa kompetensi, disiplin
kerja mempunyai pengaruh
terhadap kinerja pegawai
dinas  Komunikasi  dan
Informatika Provinsi Jawa
Barat

Mohklas

2015

Pengaruh kompetensi
dan motivasi terhadap
Kinerja pegawai
dengan  komunikasi
sebagai variabel
moderating studi pada
kecamatan gayamsari
Semarang

Secara simultan komptensi
dan motivasi berpengaruh
signifikan terhadap Kkinerja
pegawai pada kecamatan
gayamsari.




36

2.5 Pandangan Islam Tentang kompetensi dan budaya organisasi Terhadap kinerja
pegawai
2.5.1 Pandangan Islam tentang Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja
Kompetensi dalam bekerja harus diperhatikan sebab dalam Islam juga
dijelaskan jika bekerja dengan bener dan memanfaatkan segala kemampuannya dan
mengikuti segala peraturan tentunya akan mendapatkan imbalan yang sesuai yang
diharapkan. Maka dalam hal ini kompetensi sangat penting dalam peningkatan

Kinerja seseorang, sebagaimana dijelaskan dalam firmal Allah SWT:

50 ) 574855 e 5 Ll 6 151508 ¥ 585 a1 &0 Qe o3

Artinya : Dialah yang menjadikan bumi itu mudah bagi kamu, Maka
berjalanlah di segala penjurunya dan makanlah sebahagian dari
rezki-Nya. dan Hanya kepada-Nya-lah kamu (kembali setelah)
dibangkitkan. (QS. Al Mulk:15)

Faktor kompetensi merupakan suatu wahanan yang begitupenting dalam
melaksanakan pekerjaan, dengan kompetensi yang lebih baik tentunya seseornag
akan dapat mengubah tujuan kerja menjadi yang lebi baik lagi, sebagaimana
karakteristik kompetensi tentunya akan berkaitan dengan seleksi disaat masuk kerja,
dengan pemilihan pegawai dnegan kompetensi yang tepat dan sesuai dengan criteria
kerja tentunya akan mengembangkan kinerjanya dalam menyelesaikan tugas nya

dengan sebaik-baiknya
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2.5.2 Pandangan Islam tentang Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap

Kinerja

Islam merupakan agama yang mengatur tatanan hidup dengan sempurna, baik
kehidupan individu maupun kehidupan masyarakat. Islam juga menganjurkan bahwa
manusia itu harus senantiasa untuk terus berusaha dan beramal sebab manusia
diciptakan oleh Allah SWT sebagai khalifah dimuka bumi ini dalam bentuk yang
paling sempurna. Manusia diperintahkan untuk beramal dan berusaha dengan
sungguh-sungguh untuk mencapai hasil yang diinginkan dan semua itu harus
dilandasi dengan kekuatan moral dan nilai yang luhur dari sumber utama ajaran
sepanjang zaman, yakni Al-qur*aan dan Hadits baginda Rasulullah SAW.

Perintah memakai harta yang “bersih”, dasar kerja/ kinerja suka sama suka
(komunikasi interpersonal dan antarpersonal) dibangun, larangaan berpustus asa, dan
optimis dengan pertolongaaan Allah SWT.

222

(Y2) Lan D) & S8 1 &) a0l 88 5 2 aal 5 G 50083 658 O ) Jlatally &g 2005l 1806 v 1l i i g

it ) e S &5 1730 agliad Cayid kg G538 U5 (sl a

Artinya: Hai orang-orang yang beriman, janganlah kamu saling memakan
harta sesamamu dengan jalan yang batil, kecuali dengan jalan
perniagaan yang berlaku dengan suka sama-suka di antara kamu.
dan janganlah kamu membunuh dirimu, Sesungguhnya Allah
adalah Maha Penyayang kepadamu(29). Dan barangsiapa berbuat
demikian dengan melanggar hak dan aniaya, Maka kami kelak
akan memasukkannya ke dalam neraka. yang demikian itu adalah
mudah bagi Allah (30) (QS. An-Nisa: 29-30).

Berdasarkan ayat diatas dapat dikatakan bahwa anjuran untuk setiap manusia

dapat bekerja dnegan baik atau halal sehingga harta yang diperoleh juga baik, sebab
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jika bekerja dengan tidak sesuai yang dianjurkan maka tentunya akan mendapatkan
kerugian dalam hidupnya. dalam ayat ini juga menarahkan untuk selalu
meningkatkan kinerja ketika dalam melaksanakan tugas dalam suatu organisasi, dan
dalam organisasi tersebut tentu akan adanya budaya kerja yang mendukung untuk
selalu menciptakan kinerja yang baik.

Budaya kerja bagi umat Islam dalam masa globalisasi saat ini, banyak
perusahaan yang mengadopsi budaya-budaya asing karena diyakini begitu maju dan
berkembang, budaya asing boleh diadopsi dengan catatan memang sesuai dengan
Islam, seperti budaya pengahargaan atas waktu dan ketepatan dalam memenuhi
janji. Adapun budaya kerja yang ditetapkan dalam syariah adalah :

1. sifat Shidiq ( memiliki kejujuran dan selalu melandasi ucapan, keyakinan
serta perbuatan berdasarkan anjuran Islam),

2. Istigomah (konsisten dalam iman dan nilai-nilai yang baik mesikupan
mengahadapi berbagai godaan dan tantangan),

3. Fathanah, (mengerti dan memahamisecara mendalam segala hal yang
menjadi tugas dan tanggung jawab, dengan sifat ini akan menumbuhkan
Kkreativitas seseorang dalam bekerja).

4. Amanah, (memiliki tanggung jawab dalam melaksanakan tugas dan
kewajiban)

5. dan Thablig.( mampu memberikan contoh yang baik kepada sesame dalam
bekerja sesuai dengan ketentuan Islam).

Dengan kelima sifat dalam budaya kerja ini jika dapat dilakukan oleh setiap

pegawai tentunya akan memberikan dampak dan efek terhadap kinerja yang lebih
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baik sebagaimana tentunya akan mendapatkan penghargaan dari pimpinan jika dapat

melaksanakan segala tugas dan tanggung jawabnya dalam bekerja dnegan kelima

sifat tersebut.

2.6 Kerangka Pemikiran

2.6.1

Pengaruh komptensi terhadap kinerja pegawai

Kompetensi merupakan bagian dari karakteristik-karakteristik dasar
yang dapat dihubungkan dengan kinerja yang meningkat dari individu atau
tim. Memilki kompetensi yangbaik dan sesuai dengan kriteria pekerjaan
yang di butuhkan akan mampu memberikan dampak yang baik terhadap
kinerja karyawan dalam menyelesaikan pekerjaanya dengan tepat waktu dan
sesuai dengan standar kerja.

Pada dasarnya seseorang yang bekerja dengankompetensi atau
pengetahuan yang tinggi tentunya akan menhasilkan kerja yang baik pula,
sebagaimana jika seseorang bekerja tanpa dilandasi pengetahuan dan
pengalaman tentu akan berdampak tidak efektifnya hasil kerja yang
dihasilkan, maka dalam hal ini kompetensi sangat berpengaruh terhadap
Kinerja seseorang.

Kompetensi dapat memberikan pengaruh terhadap kinerja pegawai,
hal ini di tunjukan oleh pendapat Edy Sutrisno (2014:203) yakni
kompetensi sebagai karakteristik yang mendasari seseorang dan berkaitan

dengan efektivitas kinerja seseorang dalam pekerjaanya, dengan hal ini
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menunjukan bahwa komptensi memprediksi Kinerja seseorang atau
mempengaruhi terhadap kinerja.
Pengaruh budaya organisasi Terhadap kinerja pegawai

Budaya organisasi terbentuk begitu satuan kerja atau organisasi itu
berdiri. Pembentukan budaya kerja itu terjadi tatkala lingkungan kerja atau
organisasi belajar menghadapi masalah, baik yang menyangkut perubahan —
perubahan eksternal maupun internal yang menyangkut persatuan dan
keutuhan organisasi.

Sebenarnya budaya kerja sudah lama dikenal manusia, namun belum
disadari bahwa sebuah keberhasilan kerja berakar pada nilai-nilai yang
dimiliki dan perilaku yang menjadi kebiasaan. Nilai-nilai tersebut bermula
dari adat-istiadat, agama, norma dan kaidah yang menjadi keyajinan pada
diri pelaku kerja atau organisasi.

Budaya kerja yang tercipta di dalam organisasi akan dapat
membentuk para pekerja atau pegawai melakukan kerja yanglebih baik atau
yang makin kurang baik, sebab dengan budaya kerja yang buruk akan
mengahasilkan tidak tercapainya kinerja yang baik, maka dalam hal ini
dapat dikatakan bahwa budaya kerja memberikan pengaruh atau andil
yangbesar terhadap peningkatan Kinerja seseorang dalam menyelesaikan
pekerjaan dengan baik.

Hal ini sesuai dengan pendapat Sudarmanto (2010:182)
mengatakan bahwa budaya dalam kerja merupakan komponen kunci dalam

pencapaian misi organisasi, sebagaimana budaya dapat menciptakan
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lingkungan kerja yang kondusif untuk perbaikan kinerja dan manajemen
perubahan.

Dengan teori diatas maka dapat dikatakan bahwa budaya kerja yang
tercipta dalam suatu organisasi sangat berpengaruh terhadap Kinerja
seseorang dalam menjalankan tugas sesuai dnegan stndar kerja yang telah di
tentukan.

Pengaruh kompetensi dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai

Kompetensi yang dimiliki seseorang ketika dalam melaksanakan kerja
sangat menentukan tercapai atau tidaknya pekerjaan dnegan tepat waktu
dan hasil yang optimal, sebab dengan latar belakang yang rendah dan di
iringi kurangnya pengetahuan serta tidak adanya pelatihan tentunya akan
berpengaruh terhadap hasil kerja yangkurang maksimal.

Selain itu budaya kerja yang tercipta dalam lingkungan kerja akan
berpengaruh terhadap semangat kerja seseorang dan tentunya akan
berdampak terhadap hasil yang di ciptakan dalam melaksanakan pekerjaan.
Maka dalam hal ini faktor kompetensi dan budaya kerja sangat berpengaruh
terhadap kinerja seseorang dalam melaksanakan tugas nya.

Hal ini sesuai dengan teori yang di ungkapkan oleh Sudarmanto
(2010:30) menyatakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
yakni motivasi kerja, kepuasan Kkerja, desain pekerjaan, komitmen,
kepemimpinan, kompetensi dan budaya organisasi, sistem penghargaan dan
masih bnyak lainnya. Dengan pendapat ini maka jelas sesuai bahwa

kompetensi dan budaya kerja berpengaruh terhadap kinerja.
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Dari penjelasan tersebut, maka dapat digambarkan sebuah kerangka
pemikiran tentang pengaruh kompetensi dan budaya organisasi terhadap
kinerja pegawai pada kantor Camat Cerenti Kabupaten Kuantan Singingi
sebagai berikut:

Gambar 1. Kerangka Penelitian
Pengaruh Kompetensi dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai

Padan Kantor Camat Cerenti Kabupaten Kuantan Singingi

X1
Kompetensi

X2
Budaya
Organisasi

Hs

Sumber : Sudarmanto (2010:30), dan Edy Sutrisno (2014:203)

2.7 Variabel Penelitian
Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah :
a.~ Kompetensi (X1) sebagai variabel bebas
b. Budaya organisasi (X2) sebagai variabel bebas

c. Kinerja (YY) sebagai variabel terikat
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2.8 Definisi Operasional
Adapun defenisi oprasional dalam penelitian ini ialah Variabel bebas (X)
merupakan yang tidak terpengaruh dengan variabel lain, variabel yang digunakan
dalam penelitian ini adalah kompetensi (X1) dan budaya organisasi (Xz). Sedangkan
Variabel terikat (Y) merupakan variabel yang dipengaruhi oleh variabel lain, variabel
yang digunakan dalam penelitian ini adalah kinerja (). Adapun tabel tentang
defenisi oprasional dalam penelitian ini dapat dilihat dibawah ini :

Tabel 2.2 Defenisi Oprasional

Variabel Definisi Indikator Skala
Kinerja adalah hasil pekerjaan|1l. Hasil Kerja
yang dicapai seseorang|2. Pengetahuan Pekerjaan

1
2
berdasarkan persyaratan-|3. Insiatif
persyaratan  pekerjaan,  suatu|4. Kecekatan Mental
pekerjaan mempunyai persyaratan|5. Sikap Skala
tertentu untuk dapat dilakukan|6. Disiplin  Waktu dan| Likert
dalam mencapai tujuan  atau| Absensi

standar kerja. Sumber : (Edy Sutrisno,
Sumber : (Wilson Bangun, 2012:/2014 : 152)

231)
Kompetensi adalah bagian|1. Pengetahuan
kepribadian yang mendalam dan|2. Pemahaman
melekat kepada seseorang serta|3. Kemampuan
prilaku yang dapat diprediksi pada|4. Nilai
Kompetensi |berbagai keadaan dan tugas|5. Minat Skala
(X2) pekerjaan Likert
Sumber: Edy Sutrisno, (2010 :| Sumber: Edy Sutrisno,
203) (2014 : 204).

Kinerja (Y)

Budaya Organisasi adalah|1. Aturan perilaku
kemauan,kemampuan,dan 2. Norma
kesediaan seseorang|3. Kebijakan

Budaya |menyesuaikan perilakunya dengan|4. Iklim organisasi
Organisasi |budaya organisasi, mempunyai| Sumber : (Luthans, 2009 :

(X2) relevansi tinggi dengan kemauan|125)

dalam meningkatkan
produktivitas kerjanya.
Sumber : (Siagian, 2009 : 187).

Skala
Likert
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2.9 Hipotesis Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah dan Kkajian teori diatas, maka peneliti
mengangkat hipotesis, yaitu :
a. Diduga kompetensi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai di
kantor Camat Cerenti Kabupaten Kuantan Singingi.
b. Diduga budaya organisasi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai
di kantor Camat Cerenti Kabupaten Kuantan Singingi
c. Diduga kompetensi dan budaya organisasi berpengaruh secara simultan

terhadap kinerja pegawai di kantor Camat Cerenti Kabupaten Kuantan Singingi



