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ABSTRAK

MULTAZAM PRAYUDHI. Pengaruh Kompetensi dan Beban Kerja Terhadap
Kinerja Pegawai dengan Disiplin Kerja sebagai Variabel Moderasi pada
Kanwil DJBC Sulawesi Bagian Selatan (dibimbing oleh Idayanti Nursyamsi dan
Julius Jilbert).

Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh kompetensi dan beban kerja
terhadap kinerja pegawai, dengan disiplin kerja sebagai variabel moderasi pada
Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Bea dan Cukai (DJBC) Sulawesi Bagian
Selatan. Populasi penelitian terdiri atas 70 pegawai. Data dianalisis menggunakan
perangkat lunak SPSS versi 29 dengan metode regresi linear berganda dan
moderated regression analysis (MRA). Hasil penelitian menunjukkan bahwa
kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai,
sedangkan beban kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja. Selain itu, disiplin
kerja terbukti mampu memoderasi hubungan antara kompetensi dan beban kerja
terhadap kinerja pegawai sehingga disiplin kerja memperkuat pengaruh
kompetensi dan mengurangi dampak negatif beban kerja. Temuan ini memberikan
implikasi penting bagi manajemen dalam meningkatkan kinerja pegawai melalui
pengembangan kompetensi dan pengelolaan beban kerja yang optimal serta

memperkuat disiplin kerja.

Kata Kunci : kompetensi, beban kerja, kinerja pegawai, disiplin kerja, MRA
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ABSTRACT

MULTAZAM PRAYUDHI. The Effect of Competence and Workload on
Employees’ Performance with Work Discipline as a Moderating Variable at
the Regional Office of DIJBC of South Sulawesi (supervised by Idayanti

Nursyamsi and Julius Jilbert).

This study aims to analyze the effect of competence and workload on employees’
performance, with work discipline as a moderating variable at the Regional Office
of the Directorate General of Customs and Excise (DJBC) of South Sulawesi. The
population consisted of 70 employees, and the data were analyzed using SPSS
version 29 with multiple linear regression and moderated regression analysis
(MRA) methods. The results show that competence has a positive and significant
effect on employees’ performance, while workload has a negative effect.
Additionally, work discipline successfully moderates the relationship between
competence and workload on employees’ performance, strengthening the impact
of competence and reducing the negative effect of workload. These findings offer
important implications for management in improving employees’ performance
through competence development and optimal workload management as well as

enhancing work discipline.

Keyword: competence, workload, employees’ performance, work discipline, MRA
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Penelitian

Dalam dunia yang dinamis dan kompetitif saat ini, organisasi menghadapi
berbagai tantangan dalam mencapai tujuan dan keberlanjutan mereka. Di tengah
kompleksitas lingkungan bisnis, sumber daya manusia (SDM) menjadi faktor kunci
yang menentukan kesuksesan atau kegagalan suatu organisasi. Sumber Daya
Manusia memiliki peran strategis dalam menentukan masa depan sebuah
organisasi. Pegawai yang berkualitas berkaitan mendukung capaian tujuan
organisasi. Kompetensi pegawai yang tinggi menunjukan kualitas suatu
organisasi, untuk itu peningkatan kompetensi pegawai itu sangat perlu untuk
mendukung kinerja pegawai demi mencapai tujuan organisasi (Hutagalung, 2022).
SDM yang kompeten, adaptif, dan memiliki komitmen tinggi menjadi aset tak
ternilai yang mendorong inovasi, produktivitas, dan keunggulan kompetitif.
rganisasi yang menerapkan manajemen sumber daya manusia, memiliki
lingkungan kerja alami, yang membantu dalam mencapai pengembangan
kompetensi organisasi.manajemen sumber daya manusia memotivasi
karyawan untuk mencapai tugas mereka secara efisien dan mengembangkan
efisiensi mereka secara terus menerus. Sehingga dapat memanfaatkan sumber
daya manusia dengan lebih baik (Sela Septiana dkk., 2023). Sedangkan
menurut N. Cahyadi, dkk. (2023), Organisasi yang sehat dipengaruhi sumber daya
manusia yang berkualitas. Manusia berkualitas merupakan sumber daya tuntutan
organisasi. Dengan sumber daya manusia yang berkualitaslah yang mampu

mengatasi masalah-masalah dalam sebuah organisasi.

Pernyataan-pernyataan tersebut menunjukkan bahwa SDM tidak lagi
dianggap sebagai sekadar faktor produksi atau biaya operasional, melainkan
sebagai aset strategis yang menentukan kelangsungan hidup dan pertumbuhan
organisasi. SDM yang berkualitas mampu menciptakan nilai tambah,
meningkatkan produktivitas, dan mendorong inovasi, sehingga organisasi dapat

bertahan dan berkembang dalam lingkungan yang kompetitif.

Dalam konteks organisasi modern, kinerja pegawai merupakan salah satu

indikator utama keberhasilan suatu instansi. Direktorat Jenderal Bea dan Cukai



(DJBC) adalah lembaga pemerintah yang memiliki peran vital dalam mengawasi
dan mengelola arus barang yang masuk dan keluar dari wilayah negara. Sebagai
garda depan dalam penegakan peraturan kepabeanan dan cukai, DJBC tidak
hanya dituntut untuk menjalankan tugas administratif, tetapi juga memastikan
bahwa setiap tindakan mereka sejalan dengan peraturan yang berlaku dan
mendukung tujuan negara dalam hal penerimaan negara dan perlindungan
masyarakat. Kantor Wilayah DJBC Sulawesi Bagian Selatan, yang menjadi fokus
penelitian ini, memiliki tanggung jawab yang besar dalam mengawasi wilayah yang

luas dengan dinamika ekonomi yang beragam.

Di tengah dinamika lingkungan kerja yang kompleks seperti ini, kinerja
pegawai menjadi faktor penentu keberhasilan dalam mencapai tujuan organisasi.
Kinerja pegawai merupakan refleksi dari seberapa baik mereka mampu
menjalankan tugas-tugasnya dalam mencapai tujuan organisasi. Kinerja yang
optimal tidak hanya mencakup pencapaian target kuantitatif seperti pendapatan
yang dihasilkan, tetapi juga kualitas layanan yang diberikan kepada publik. Dalam
konteks Kanwil DJBC Sulawesi Bagian Selatan, kinerja pegawai tidak hanya
ditentukan oleh kompetensi teknis mereka dalam memahami dan menerapkan
peraturan bea dan cukai, tetapi juga oleh kemampuan mereka dalam beradaptasi
dengan perubahan lingkungan kerja yang dinamis dan menghadapi tantangan

yang kompleks.

Tabel 1.1 Penghitungan capaian IKI untuk kinerja utama (KU) maupun kinerja
tambahan (KT)

Capaian IKI Kategori Capaian IKI
>100% Sangat Baik
100% Baik
80%<x<100% Cukup
60%<x<80% Kurang
0%<x<60% Sangat Kurang

Sumber: Keputusan Menteri Keuangan Nomor 467/KMK.01/2014

Kinerja yang optimal dari seorang pegawai tidak hanya ditentukan oleh
kemampuan atau kompetensi teknisnya dalam menangani tugas-tugas yang

semakin kompleks dan beragam di bidang bea dan cukai, tetapi juga dipengaruhi



oleh berbagai faktor lain seperti beban kerja yang mereka tanggung, serta tingkat
disiplin kerja yang mereka terapkan dalam menjalankan tugas sehari-hari.
Kompetensi pegawai di Kanwil DIJBC Sulawesi Bagian Selatan menjadi fokus
utama karena merupakan fondasi utama dalam menunjang kemampuan mereka
untuk menghadapi tantangan yang muncul dalam lingkungan kerja yang terus
berubah. Pengembangan kompetensi yang tepat akan meningkatkan kemampuan
pegawai dalam menyelesaikan tugas dengan baik dan efisien, yang pada
gilirannya dapat meningkatkan kualitas layanan dan kinerja keseluruhan DJBC di
daerah ini. Namun demikian, kompetensi saja tidak cukup untuk menjamin kinerja
yang optimal. Beban kerja yang tinggi dapat menjadi beban tambahan yang
mempengaruhi produktivitas dan kualitas kerja pegawai jika tidak dikelola dengan
baik. Selain itu, disiplin kerja memainkan peran krusial dalam memastikan bahwa
pegawai menjalankan tugas-tugasnya sesuai dengan standar yang ditetapkan,
mengikuti prosedur operasional yang berlaku, dan mematuhi aturan organisasi

secara konsisten.

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 (Rivai,
A. 2020). Kinerja pegawai yang baik akan berdampak pada peningkatan
produktivitas, efisiensi, dan efektivitas organisasi. Robbins (2016) mendefinisikan
kinerja sebagai suatu hasil yang dicapai oleh pegawai dalam pekerjaanya menurut

kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan tertentu.

Gambar 1.1 Rata-Rata Nilai Kinerja Pegawai Kanwil DJBC Sulbagsel
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Sumber : Subbagian Kepegawaian Kanwil DIJBC Sulbagsel
Kinerja pegawai merupakan salah satu faktor penting dalam menentukan
keberhasilan suatu organisasi. Kinerja yang tinggi akan dapat menghasilkan

output yang optimal dan memberikan kepuasan bagi para stakeholder. Oleh



karena itu, peningkatan kinerja pegawai menjadi salah satu fokus perhatian bagi
setiap organisasi. Dikatakan bahwa sumber daya manusia dan instansi/organisasi
adalah dua hal yang sulit dipisahkan. Disebut demikian karena keberhasilan suatu
organisasi atau instansi ditentukan oleh kualitas sumber daya manusia itu sendiri.
Hal ini membuat instansi harus memperhatikan kinerja dari pegawainya, karena
kinerja pegawai memiliki peran penting dalam menjalankan suatu instansi. Untuk
mendapatkan keuntungan yang besar, maka instansi perlu meningkatkan kinerja
pegawai dan secara bersamaan diharapkan dapat memberikan dampak untuk
meningkatkan kinerja instansi. Ada banyak faktor yang mempengaruhi kinerja
pegawai, salah satunya adalah kompetensi pegawai. Kompetensi pegawai
merupakan kemampuan yang dimiliki oleh seorang pegawai untuk melaksanakan

tugas dan tanggung jawabnya secara efektif dan efisien.

Kompetensi pegawai merujuk pada kombinasi pengetahuan, keterampilan,
dan sikap yang dimiliki oleh individu dalam melaksanakan tugas dan tanggung
jawab mereka. Dalam lingkungan DJBC, kompetensi ini mencakup pemahaman
yang mendalam tentang regulasi kepabeanan, keterampilan dalam menggunakan
teknologi informasi untuk pengawasan, dan sikap profesional dalam berinteraksi
dengan para pemangku kepentingan. Pegawai dengan kompetensi tinggi
diharapkan dapat bekerja dengan lebih efektif dan efisien, memberikan pelayanan
yang lebih baik kepada publik, dan mampu mengatasi tantangan yang muncul
dalam pekerjaan sehari-hari. Widodo (2022) menjabarkan bahwa kompetensi
merupakan karakter dasar seseorang yang memiliki indikasi cara
berperilaku atau berpikir pada cakupan situasi yang luas dan bertahan untuk
waktu yang lama. Kompetensi dapat dikatakan sebagai perilaku dasar yang
menggambarkan motif, karakteristikpribadi, dan pengetahuan atau keahlian
yang dimiliki seseorang dengan Kkinerja yang tinggi pada tempat kerjanya.
Sedangkan Sulistyaningsih (2022), mengemukakan bahwa kompetensi pegawai
adalah kemampuan yang dimiliki oleh seorang pegawai untuk melaksanakan
tugas dan tanggung jawabnya secara efektif dan efisien, sesuai dengan tuntutan

pekerjaan dan kebutuhan organisasi.



Gambar 1.2 Data Pegawai Pelaksana Kanwil DJBC Sulbagsel berdasarkan
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Kompetensi pegawai memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai
dan kinerja organisasi, terutama di era digital. Pegawai yang kompeten dalam
bidang teknologi informasi dan komunikasi akan dapat lebih efektif dan efisien
dalam menjalankan tugasnya, serta lebih mampu beradaptasi dengan perubahan
yang terjadi di lingkungan kerja, Fagih (2024). Selain itu, kompetensi pegawai
memiliki peran penting dalam meningkatkan ketahanan organisasi. Pegawai yang
kompeten akan dapat lebih cepat dan lebih efektif dalam mengatasi tantangan dan
hambatan yang dihadapi oleh organisasi, sehingga organisasi dapat lebih mampu
bertahan di lingkungan yang penuh ketidakpastian, Al-Hmoud et al., (2022). Dalam
kajian literatur, kompetensi sering kali dikaitkan dengan kinerja pegawai. Misalnya,
Spencer dan Spencer (2014) dalam model kompetensi mereka menyatakan
bahwa kompetensi individu yang baik sangat menentukan kinerja dan hasil kerja
yang diharapkan. Penelitian lain oleh Boyatzis (2008) juga menegaskan bahwa
kompetensi memiliki korelasi positif dengan kinerja pegawai, yang berarti semakin

tinggi kompetensi yang dimiliki oleh pegawai, semakin baik kinerja mereka.

Pegawai yang lebih kompeten tentunya akan mendapatkan kepercayaan
untuk menerima beberapa pekerjaan penting dari pimpinan atau organisasi.
Seiring bertambahnya jumlah pekerjaan yang diemban, maka bertambah pula
beban kerja yang mungkin dapat berpengaruh terhadap kinerja. Sulistyoningsih
(2023) mengemukanan bahwa beban kerja adalah jumlah pekerjaan yang harus
diselesaikan oleh seorang pegawai dalam jangka waktu tertentu, dengan

memperhitungkan kemampuan, keterampilan, dan sikap pegawai, serta tuntutan



pekerjaan dan kebutuhan organisasi. Beban kerja merupakan jumlah tugas dan
tanggung jawab yang harus diselesaikan oleh pegawai dalam jangka waktu
tertentu. Beban kerja yang optimal dapat mendorong pegawai untuk bekerja lebih
produktif, namun beban kerja yang berlebihan dapat menyebabkan stres,
kelelahan, dan menurunkan kinerja. Di lingkungan DJBC, beban kerja bisa sangat
bervariasi tergantung pada volume barang yang masuk dan keluar, tingkat

pengawasan yang diperlukan, dan banyaknya peraturan yang harus dipatuhi.

Studi oleh Karasek (1979) memperkenalkan model permintaan-kendali
pekerjaan yang menjelaskan bagaimana tingginya beban kerja dapat
menyebabkan stres kerja jika tidak diimbangi dengan kontrol yang memadai atas
pekerjaan mereka . Dalam konteks DJBC, pegawai yang memiliki beban kerja
berlebih mungkin merasa tertekan dan tidak mampu menyelesaikan tugas dengan
baik, yang pada gilirannya dapat berdampak negatif pada kinerja mereka.
Fenomena yang terjadi di lapangan yakni beberapa pegawai yang masih
mengerjakan pekerjaan yang bukan merupakan tugas dan fungsinya. beban kerja
yang berlebihan dapat menjadi hambatan bagi kinerja optimal. Beban kerja yang
sesuai dengan kompetensi individu akan memicu motivasi, produktivitas, dan
kepuasan kerja. Sebaliknya, beban kerja yang terlalu berat dapat menimbulkan
stres, kelelahan, dan penurunan kinerja. Penting bagi Kanwil DIJBC Sulawesi
Bagian Selatan untuk memastikan keseimbangan antara kompetensi dan beban
kerja pegawainya. Hal ini dapat dicapai melalui pengembangan kompetensi
melalui pelatihan, pendidikan, dan program lainnya, serta manajemen beban kerja
yang efektif. Delegasi tugas, komunikasi terbuka, dan dukungan dari supervisor
dan rekan kerja menjadi faktor penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang

kondusif.

Disiplin kerja adalah aspek lain yang penting dalam organisasi. Disiplin
kerja mencerminkan sejauh mana pegawai mematuhi aturan, prosedur, dan norma
yang telah ditetapkan oleh organisasi. Dalam DJBC, disiplin kerja tidak hanya
mencakup kedisiplinan dalam hadir tepat waktu atau mematuhi jam kerja, tetapi
juga integritas dalam menjalankan tugas, kepatuhan terhadap prosedur yang
ketat, dan komitmen terhadap nilai-nilai organisasi. Menurut Robbins dan Judge
(2013), disiplin kerja yang baik adalah fondasi dari kinerja pegawai yang efektif .

Pegawai yang disiplin cenderung lebih konsisten dalam menyelesaikan tugas



mereka, lebih dapat diandalkan, dan lebih mampu bekerja dalam tim. Disiplin kerja
juga dapat memediasi pengaruh kompetensi dan beban kerja terhadap kinerja,
karena pegawai yang disiplin lebih mampu mengelola beban kerja mereka dan

menerapkan kompetensi mereka dengan lebih efektif.

Kinerja pegawai yang baik akan dapat meningkatkan kepercayaan
masyarakat terhadap instansi pemerintah. Masyarakat akan percaya bahwa
instansi pemerintah dapat memberikan pelayanan yang baik dan memenuhi
kebutuhan mereka. Selain itu kinerja pegawai yang baik juga dapat berdampak

internal pada organisasi.

Hubungan antara kompetensi, beban kerja, disiplin kerja, dan kinerja
pegawai merupakan topik yang menarik untuk diteliti, terutama dalam konteks
organisasi pemerintah seperti DJBC. Kompetensi dan beban kerja memiliki
dampak langsung terhadap kinerja pegawai, namun disiplin kerja dapat berperan
sebagai mediator yang memperkuat atau melemahkan dampak tersebut.
Penelitian yang dilakukan oleh Supriyanto dan Pratama (2013) menunjukkan
bahwa kompetensi dan disiplin kerja secara bersama-sama mempengaruhi kinerja
pegawai . Sementara itu, beban kerja yang tinggi dapat menurunkan kinerja,
namun dengan disiplin kerja yang baik, dampak negatif dari beban kerja dapat
diminimalkan. Oleh karena itu, penting untuk mengkaji lebih dalam bagaimana
ketiga variabel ini saling berinteraksi dan mempengaruhi kinerja pegawai di Kanwil

DJBC Sulawesi Bagian Selatan.

Berdasarkan latar belakang di atas maka penulis tertarik untuk melakukan
penelitian dengan judul Pengaruh Kompetensi dan Beban Kerja Terhadap
Kinerja Pegawai Dengan Disiplin Kerja Sebagai Variabel Moderasi Pada

Kanwil DJBC Sulawesi Bagian Selatan.

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang di atas, maka dapat diuraikan beberapa
rumusan masalah sebagai berikut:
1. Apakah terdapat pengaruh kompetensi pegawai terhadap kinerja pegawai
secara sigifikan pada Kanwil DIJBC Sulawesi Bagian Selatan?
2. Apakah terdapat pengaruh beban kerja terhadap kinerja pegawai secara

sigifikan pada Kanwil DJBC Sulawesi Bagian Selatan?



3. Apakah disiplin kerja mampu memoderasi hubungan antara kompetensi
terhadap kinerja pegawai pada Kanwil DJBC Sulawesi Bagian Selatan?

4. Apakah disiplin kerja mampu memoderasi hubungan antara beban kerja
terhadap kinerja pegawai pada Kanwil DJBC Sulawesi Bagian Selatan?

1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan permasalahan di atas maka tujuan dari penelitian ini dapat
diuraikan sebagai berikut:

1. Untuk mengetahui pengaruh kompetensi pegawai terhadap kinerja
pegawai secara sigifikan pada Kanwil DJBC Sulawesi Bagian Selatan?

2. Untuk mengetahui pengaruh beban kerja terhadap kinerja pegawai secara
sigifikan pada Kanwil DJBC Sulawesi Bagian Selatan?

3. Untuk mengetahui apakah disiplin kerja memoderasi pengaruh kompetensi
pegawai terhadap kinerja pegawai pada Kanwil DIJBC Sulawesi Bagian
Selatan?

4. Untuk mengetahui apakah disiplin kerja memoderasi pengaruh beban kerja

terhadap kinerja pegawai pada Kanwil DJBC Sulawesi Bagian Selatan?

1.4 Manfaat Penelitian
Manfaat dari penelitian ini yaitu:

1. Bagi Penulis, penelitian ini akan menambah pemahaman dan memberikan
wawasan yang lebih mendalam tentang faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja pegawai di Kanwil DJBC Sulawesi Bagian Selatan.

2. Bagi Direktorat Jenderal Bea dan Cukai sebagai objek penelitian, hasil
penelitian ini dapat dijadikan sebagai referensi dalam memahami pengaruh
kompetensi, beban kerja, dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai,
diharapkan dapat memberikan rekomendasi yang berguna bagi
manajemen dalam meningkatkan kinerja organisasi. Dengan demikian,
penelitian ini tidak hanya bermanfaat bagi DJBC tetapi juga bagi instansi
pemerintah lainnya yang menghadapi tantangan serupa.

3. Bagi pengembangan keilmuan, hasil penelitian ini diharapkan dapat
memberikan kontribusi terhadap pengembangan teori dalam bidang
manajemen sumber daya manusia, khususnya terkait dengan faktor-faktor

yang mempengaruhi kinerja pegawai di sektor publik.



1.5 Sistematika Penulisan

Untuk memudahkan pembahasan, penelitian ini disusun secara sistematis
sebagai berikut:

BAB | Pendahuluan: Bab ini berisi tentang latar belakang masalah,
identifikasi masalah, pembatasan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian,
dan sistematika penulisan.

BAB Il Tinjauan Pustaka. Bab ini berisi tentang kajian teori yang relevan
dengan masalah yang diteliti, kerangka pemikiran, serta hipotesis.

BAB lll Metode Penelitian. Pada bab ini membahas rencana penelitian,
waktu dan lokasi penelitian, sumber data, teknik pengumpulan data, teknik analisis
data, pengecekan validasi temuan, serta tahapan-tahapan penelitian.

BAB IV Hasil dan Pembahasan. Bab ini berisi tentang hasil penelitian dan
pembahasannya.

BAB V Penutup. Bab ini berisi tentang kesimpulan penelitian dan saran-

saran yang dapat diberikan.
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BAB Il
TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Tinjauan Teori dan Konsep
2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah proses
merencanakan, mengorganisasi, mengarahkan, dan mengendalikan kegiatan-
kegiatan yang berkaitan dengan sumber daya manusia (SDM) dalam suatu
organisasi. MSDM bertujuan untuk memanfaatkan SDM secara efisien dan efektif
dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Manajemen Sumber Daya Manusia
adalah proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian
atas pengadaan, pengembangan, kompensasi, pemeliharaan, dan pemutusan
hubungan kerja karyawan, dengan tujuan untuk membantu organisasi mencapai
tujuannya, Fitriani (2022).

Manajemen Sumber Daya Manusia / MSDM merupakan pengakuan
tentang pentingnya tenaga kerja organisasi sebagai sumber daya manusia yang
sangat penting dalam memberi kontribusi bagi tujuantujuan organisasi, dan
penggunaan beberapa fungsi dan kegiatan untuk memastikan bahwa SDM
tersebut digunakan secara efektif dan adil bagi kepentingan individu, organisasi
dan masyarakat, Priyono (2010).

Priyono (2010) mengemukakan bahwa terdapat beberapa macam fungsi
utama MSDM. yaitu:

a. Perencanaan untuk kebutuhan SDM Fungsi perencanaan kebutuhan SDM
setidaknya meliputi 2 kegiatan utama, yaitu:

1. Perencanaan dan peramalan permintaan tenaga kerja organisasi baik
dalam jangka pendek maupun jangka panjang.

2. Analisis jabatan dalam organisasi untuk menentukan tugas, tujuan,
keahlian, pengetahuan dan kemampuan yang dibutuhkan. Kedua
fungsi tersebut sangat esensial dalam melaksanakan kegiatan MSDM
secara efektif.

b. Staffing sesuai dengan kebutuhan organisasi Setelah kebutuhan SDM
ditentukan, langkah selanjutnya adalah mengisi formasi yang tersedia.

Dalam tahapan pengisian staf ini terdapat dua kegiatan yang diperlukan,

yaitu:
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1. Penarikan (rekrutmen) calon atau pelamar pekerjaan

2. Pemilihan (seleksi) para calon atau pelamar yang dinilai paling

memenuhi syarat.

Umumnya rekrutmen dan seleksi diadakan dengan memusatkan perhatian
pada ketersediaan calon tenaga kerja baik yang ada di luar organisasi (eksternal)
maupun dari dalam organisasi (internal).

Menurut Hasibuan (2016), fungsi utama MSDM adalah:

1. Mendapatkan tenaga kerja yang qualified

2. Mengembangkan tenaga kerja yang qualified

3. Memanfaatkan tenaga kerja secara efektif dan efisien
Sedangkan menurut Menurut Dessler (2018), fungsi utama MSDM adalah:

e Planning

e Acquisition

o Development

¢ Compensation

e Integration

e Maintenance

e Separation

M.N. Rasheed, M.A. Khan, dan M.A. Aslam (2022), memberikan definisi
manajemen sumber daya manusia sebagai suatu proses yang dirancang untuk
memanfatkan secara efektif dan efisien sumber daya manusia dalam rangka
mencapai tujuan organisasi. MSDM yang efektif dapat membantu organisasi untuk
mendapatkan karyawan yang kompeten dan bertalenta. Selain itu, MSDM juga
dapat membantu organisasi untuk mengembangkan karyawan melalui pelatihan
dan pengembangan. Hal ini dapat meningkatkan produktivitas dan kinerja
karyawan. Secara lebih spesifik, penelitian M.N. Rasheed, M.A. Khan, dan M.A.
Aslam (2022) menemukan bahwa MSDM memiliki pengaruh positif terhadap
kinerja organisasi melalui berbagai dimensi, yaitu:

e Produktivitas: MSDM dapat meningkatkan produktivitas organisasi dengan
menyediakan karyawan yang kompeten dan bertalenta, serta menciptakan

lingkungan kerja yang positif dan kondusif.
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e Kepuasan pelanggan: MSDM dapat meningkatkan kepuasan pelanggan
dengan menyediakan pelayanan yang berkualitas dan memenuhi kebutuhan
pelanggan.

e Keunggulan kompetitif: MSDM dapat meningkatkan keunggulan kompetitif

organisasi dengan menciptakan lingkungan kerja yang inovatif dan dinamis.

2.1.2 Kompetensi
2.1.2.1 Definisi Kompetensi

Kompetensi tercakup dalam semua aspek peran Manajemen Sumber Daya
Manusia (HRM) dan secara luas digunakan dalam segala bentuk organisasi.
Selain itu, kompetensi sebagian besar ditentukan oleh sifat kompleks tanggung
jawab pekerjaan tertentu. Oleh karena itu, pekerja di setiap perusahaan
diharapkan untuk memamerkan kompetensinya untuk memastikan pencapaian
tujuan yang ditentukan perusahaan. Kompetensi diartikan sebagai keterampilan,
pengetahuan, dan kemampuan lain yang diperlukan dari individu dalam suatu
organisasi, Satyendra (2020). Kompetensi Menurut Dessler (2018:408)
kompetensi adalah karakteristik pribadi yang dapat ditunjukan seperti
pengetahuan, keterampilan dan perilaku pribadi seperti kepemimpinan.

Rachmaniza (2020) menyatakan bahwa kompetensi adalah karakteristik
yang mendasari seseorang berkaitan dengan efektivitas kinerja individu dalam
pekerjaannya atau karakteristik dasar individu yang memiliki hubungan kausal
atau sebagai sebab-akibat dengan kriteria yang dijadikan acuan, efektif atau
berkinerja prima atau superior di tempat kerja atau pada situasi tertentu. Armaniah
(2019), mengemukakan bahwa kompetensi merupakan motif seseorang yang
mengharuskan mereka menggunakan kinerja utama dalam pekerjaannya. Adapun
secara etimalogi, kompetensi diartikan sebagai dimensi perilaku keahlian atau
keunggulan seorang pemimpin atau staf mempunyai keterampilan, pengetahuan,
dan perilaku yang baik.

Kompetensi adalah suatu kemampuan yang dilandasi oleh keterampilan
dan pengetahuan yang didukung oleh sikap dan nilai, Sutrisno & Zuhri (2019).
Kompetensi sebagai karakteristik yang mendasari seseorang berkaitan dengan
efektivitas kinerja individu dalam pekerjaanya atau karakteristik dasar individu
yang memiliki hubungan kausal atau sebab akibat dengan kriteria yang dijadikan

acuan, efektitif atau berkinerja prima atau superior ditempat kerja atau pada situasi



13

tertentu. Menurut beberapa pakar, kompetensi adalah karakteristik yang
mendasari seseorang mencapai kinerja yang tinggi dalam pekerjaannya. Pegawai
yang tidak mempunyai pengetahuan cukup akan bekerja tersendat-sendat dan
juga mengakibatkan pemborosan bahan, waktu, dan tenaga. Makna kompetensi
mengandung bagian kepribadian yang mendalam dan melekat pada seseorang
dengan perilaku yang dapat diprediksi pada berbagai keadaan dan tugas
pekerjaan.

Menurut Zwel (2004) Kompetensi seseorang dapat dipengaruhi oleh
beberapa faktor Keyakinan dan nilai-nilai. Perilaku seseorang sangat dipengaruhi
oleh keyakinannya terhadap dirinya sendiri dan orang lain. Bila orang percaya
akan kemampuannya dalam melakukan sesuatu, maka hal tersebut akan bisa
dikerjakan dengan lebih mudah.

1. Ketrampilan

Ketrampilan seseorang dalam mengerjakan sesuatu akan meningkatkan

rasa percaya diri, dan akan menunjukkan bahwa orang tersebut

mempunyai kompetensi dalam bidangnya.
2. Pengalaman

Pengalaman akan sangat membantu dalam melakukan suatu pekerjaan,

karena pengalaman mengajarkan sesuatu dengan nyata dan akan sangat

mudah untuk mengingatnya. Seseorang bisa ahli dalam bidangnya karena
banyak belajar dari pengalaman, dan keahlian seseorang menunjukkan
suatu kompetensi yang dimiliki oleh orang tersebut.

3. Karakteristik kepribadian

Kepribadian bukanlah sesuatu yang tidak dapat dirubah, kepribadian

seseorang akan mempengaruhi cara-cara orang tersebut dalam

menyelesaikan permasalahan dalam kehidupan ini, dan hal ini akan
membuat orang tersebut lebih kompeten. Seseorang akan berespons serta
beradaftasi dengan lingkungan dan kekuatan sekitarnya, yang akan
menambah kompetensi seseorang.

4. Motivasi

Motivasi adalah dorongan yang membuat seseorang mampu untuk

melakukan sesuatu. Daya dorong yang lebih bersifat psikologis membuat

bertambahnya kekuatan fisik, sehingga akan mempermudah dalam

aktivitas kerja, yang menambah tingkat kompetensi seseorang. Dorongan
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atau motivasi yang diberikan atasan kepada bawahan juga berpengaruh
baik terhadap kinerja staf.

5. Isu emosional
Kondisi emosional seseorang akan berpengaruh dalam setiap
penampilannya, termasuk dalam penampilan kerjanya. Rasa percaya diri
membuat orang akan dapat melakukan suatu pekerjaan dengan lebih baik,
begitu juga sebaliknya, gangguan emosional seperti rasa takut dan malu
juga bisa menurunkan performance/penampilan kerja seseorang, sehingga
kompetensinya akan menurun.

6. Kemampuan intelektual
Kompetensi dipengaruhi oleh pemikiran intelektual, kognitif, analitis dan
kemampuan konseptual. Tingkat intelektual dipengaruhi oleh pengalaman,
proses pembelajaran yang sudah tentu pula kemampuan intelektual
seseorang akan meningkatkan kompetensinya.

7. Budaya organisasi
Budaya organisasi berpengaruh pada kompetensi seseorang dalam
berbagai kegiatan, karena budaya organisasi mempengaruhi kinerja,
hubungan antar pegawai, motivasi kerja dan kesemuanya itu akan

berpengaruh pada kompetensi orang tersebut.

2.1.2.2 Karakteristik dan Dimensi Kompetensi
Menurut Sudarmanto (2014) terdapat 5 (lima) karakteristik kompetensi,
adalah sebagai berikut:

1. Motif (motive), adalah hal-hal yang seseorang pikir atau inginkan secara
konsisten yang menimbulkan tindakan. Motif akan mendorong,
mengarahkan perilaku, terhadap tindakan atau tujuan tertentu.

2. Sifat (traits), adalah karakter fisik dan respon-respon konsisten terhadap
situasi atau informasi.

3. Konsep diri (self-concept), adalah sikap dan nilai-nilai yang dimiliki
sesorang. Nilai yang dijunjung tinggi seseorang serta suatu sikap terhadap
sesuatu yang ideal, dicita-citakan yang diwujudkan dalam pekerjaan atau
kehidupanya.

4. Pengetahuan (knowledge), adalah infromasi yang dimiliki seseorang untuk

bidang tertentu. Sumber-sumber pengetahuan diperoleh dari hasil telaah
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(study, learning) dan pengalaman (experience) serta intuisi (intuition).
Pengetahuan sebagai kemampuan untuk menyelesaikan tugas tertentu
melalui belajar. Belajar adalah mengaitkan secara bersama-sama antara
data dengan informasi, pengalaman, dan sikap yang dimiliki seseorang.

Keterampilan (skill), adalah kemampuan untuk melaksanakan suatu tugas
tertentu baik secara fisik maupun mental. Kompetensi keterampilan mental
atau kognitif meliputi, pemikiran analitis (memproses pengetahuan atau
data, menentukan sebab dan pengaruh mengorganisasi data dan rencana)

dan pemikiran konseptual.

Sudarmanto (2014), mengatakan bahwa konsep diri, watak sifat dan motif

kompetensi lebih tersembunyi, dalam dan berbeda pada titik sentral kepribadian

seseorang juga cenderung sulit untuk dikembangkan dalam program pelatihan dan

pengembangan. Kompetensi pengetahuan dan keahlian cenderung lebih nyata

dan relatif berbeda di permukaan sebagai salah satu karakteristik yang dimiliki

manusia serta mudah dikembangkan dalam program pelatihan dan

pengembangan sumber daya manusia.

Menurut Moeheriono (2012) secara rinci terdapat lima dimensi kompetensi

yang harus dimiliki oleh semua individu, yaitu sebagai berikut:

1.

Task skills, yaitu keterampilan untuk melaksanakan tugas-tugas sesuai
dengan standar di tempat kerja.

Task management skills, yaitu keterampilan untuk mengelola serangkaian
tugas yang berbeda yang muncul dalam pekerjaan.

Contingency management skills, yaitu keterampilan mengambil tindakan
yang cepat dan tepat bila timbul suatu masalah dalam pekerjaan.

Job role environment skills, yaitu keterampilan untuk bekerja sama serta
memelihara kenyamanan lingkungan kerja.

Transfer skills, yaitu keterampilan untuk beradaptasi dengan lingkungan

kerja baru.

Anwar dan Komariyah (2018) menyatakan bahwa dimensi kompetensi

didasari perilakunya yang mengacu pada perundangundangan yang berlaku,

yaitu:
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Pengetahuan (Knowledge) adalah pengetahuan yang didapatkan dari
belajar secara formal dan atau dari pelatihan-pelatihan atau kursus-kursus
yang terkait dengan bidang pekerjaan yang ditanganinya.

Keahlian (Skill) adalah keahlian terhadap bidang pekerjaan yang
ditanganinya dan mampu menanganinya secara detail. Meski demikian,
selain ahli, ia harus memiliki kemampuan (ability) memecahkan masalah
dan menyelesaikan dengan cepat dan efisien.

Sikap (Atittude) adalah suatu yang menjunjung tinggi etika organisasi dan
memiliki sikap positif (ramah dan sopan) dalam bertindak. Sikap ini tidak
bisa dipisahkan dari tugas seseorang dan melaksanakan pekerjaan
dengan benar, ini merupakan elemen penting bagi usaha atau jasa
pelayanan, bahkan memiliki pengaruh terhadap citra perusahaan atau

organisasi.

2.1.2.3 Faktor-faktor yang mempengaruhi kompetensi

Wahyuni (2018) menyatakan bahwa terdapat beberapa faktor yang

mempengaruhi kompetensi karyawan, yaitu:

1.

Keyakinan dan Nilai-nilai: Keyakinan seseorang tentang dirinya dan orang
lain sangat memengaruhi perilakunya. Misalnya, jika karyawan percaya
bahwa manajemen menghalangi inisiatif, hal tersebut akan mempengarubhi
perilaku mereka di tempat kerja.

Keterampilan: Keterampilan memainkan peran penting dalam kompetensi,
seperti keterampilan berbicara di depan umum, yang dapat dipelajari,
dilatih, dan disempurnakan.

Pengalaman: Pengalaman merupakan dasar bagi berbagai kompetensi,
seperti kemampuan mengorganisasi orang, berkomunikasi di depan
kelompok, dan menyelesaikan masalah.

Karakteristik Kepribadian: Kepribadian memengaruhi keahlian dalam
sejumlah kompetensi, termasuk kemampuan dalam penyelesaian konflik,
kepedulian interpersonal, kerjasama tim, pengaruh, dan membangun
hubungan.

Motivasi: Motivasi merupakan faktor yang dapat diubah dengan cara
memberikan dorongan, pengakuan, apresiasi, dan perhatian individu dari

atasan, yang dapat meningkatkan motivasi bawahan.
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Isu Emosional: Hambatan emosional dapat membatasi penguasaan
kompetensi, seperti rasa takut membuat kesalahan, rasa malu, atau
perasaan tidak diterima, yang semuanya dapat mengurangi motivasi dan
inisiatif.

Kemampuan Intelektual: Kompetensi juga bergantung pada kemampuan
berpikir kognitif, seperti pemikiran konseptual dan analitis, yang mungkin
sulit ditingkatkan melalui intervensi organisasi.

Budaya Organisasi: Budaya organisasi memengaruhi kompetensi SDM
dalam berbagai aktivitas, seperti rekrutmen, seleksi karyawan, dan praktik

pengambilan keputusan.

2.1.2.4 Indikator Kompetensi

Menurut Hutapea dan Thoha (2008), terdapat tiga indikator kompetensi

Sumber Daya Manusia (SDM), yaitu:

1. Pengetahuan (Knowledge): Penguasaan ilmu dan teknologi yang dimiliki

seseorang, yang diperoleh melalui proses pembelajaran dan pengalaman
hidup. Indikator pengetahuan meliputi pemahaman tentang manajemen
bisnis, produk atau jasa, konsumen, promosi, dan strategi pemasaran.
Keterampilan (Skill): Kapasitas khusus untuk memanipulasi objek secara
fisik. Indikator keterampilan mencakup keterampilan dalam produksi,
komunikasi, kerjasama tim, organisasi, pengawasan, keuangan,
administrasi, dan akuntansi.

Kemampuan (Ability): Kapasitas individu untuk melaksanakan berbagai
tugas dalam pekerjaannya. Indikator kemampuan meliputi kemampuan
dalam mengelola bisnis, mengambil keputusan, = memimpin,
mengendalikan, berinovasi, serta menyesuaikan diri dengan situasi dan

perubahan dalam lingkungan bisnis.

Menurut Rahmat (2019), terdapat lima karakteristik kompetensi yang

berfungsi sebagai indikator untuk mengukur kompetensi, yaitu:

1.

Motif: Sesuatu yang secara konsisten dipikirkan atau diinginkan oleh
seseorang yang kemudian mendorongnya untuk bertindak.
Sifat: Karakteristik fisik dan respons yang konsisten terhadap berbagai

situasi atau informasi.



18

Konsep Diri: Sikap, nilai-nilai, atau citra diri yang dimiliki oleh seseorang.
Pengetahuan: Informasi yang dikuasai seseorang dalam suatu bidang
spesifik.

5. Keterampilan: Kemampuan untuk menyelesaikan tugas tertentu, baik

secara fisik maupun mental.

2.1.3 Beban Kerja
2.1.3.1 Definisi beban kerja

Beban kerja merujuk pada jumlah pekerjaan atau tugas yang harus
dilakukan oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu periode waktu
tertentu. Beban kerja mencakup semua aktivitas, tanggung jawab, dan tugas yang
harus diemban oleh individu atau tim dalam lingkungan kerja mereka. Beban kerja,
dalam konteks pengelolaan sumber daya manusia dan lingkungan kerja, mengacu
pada totalitas tugas, tanggung jawab, dan proyek yang harus diemban oleh
seorang individu atau kelompok dalam jangka waktu tertentu. Konsep ini
mencakup sejumlah faktor yang mempengaruhi intensitas pekerjaan dan tuntutan
yang diberikan kepada anggota organisasi.

Nadya Radinka & Kustini Kustini (2021) menyatakan bahwa beban kerja
dapat bervariasi tergantung pada tingkat stres karyawan. Karyawan mungkin
mengalami stres fisik dan emosional jika beban kerja mereka meningkat tanpa
adanya waktu pemulihan yang cukup. Beban kerja muncul dari interaksi antara
tuntutan tugas di tempat kerja, serta melibatkan keterampilan, perilaku, dan
persepsi terhadap pekerjaan.

Rohman & Ichsan (2021) mendefinisikan beban kerja sebagai sekumpulan
kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau individu dalam
jangka waktu tertentu. Beban kerja yang diberikan kepada karyawan harus sesuai
dengan kompetensi dan kemampuan mereka; jika tidak, beban kerja yang tidak
seimbang ini berpotensi menimbulkan masalah yang mengganggu Kkinerja
karyawan di masa depan.

Kasmir (2018) menambahkan bahwa beban kerja adalah perbandingan
antara total waktu yang diperlukan untuk menyelesaikan tugas dan pekerjaan
terhadap waktu standar yang ditetapkan. Sementara itu, Suliantoro (2021)
mendefinisikan beban kerja sebagai kumpulan tugas yang harus diselesaikan oleh

suatu unit organisasi atau pemegang jabatan dalam periode tertentu.
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2.1.3.2 Dimensi dan Aspek Beban Kerja

yaitu:

Dimensi beban kerja menurut Koesomowidjojo (2017: 33), meliputi:
1. Target yang harus dicapai

2. Kondisi pekerjaan,

3. Penggunaan waktu kerja,

4

Lingkungan kerja.
Menurut Munandar (2001), terdapat dua aspek yang menjadi beban kerja

Beban Kerja Kuantitatif

Kondisi kerja yang baik dapat mendukung pencapaian prestasi kerja
optimal dan berpengaruh pada kinerja pegawai. Selain itu, kondisi fisik
kerja juga berdampak signifikan terhadap kesehatan mental karyawan.
Beban kerja yang berlebihan, baik secara fisik maupun mental, bisa
menjadi sumber stres jika individu dihadapkan pada tugas yang terlalu
banyak. Faktor lain yang dapat meningkatkan beban kerja adalah tekanan
waktu. Dalam situasi tertentu, batas waktu (deadline) bisa menjadi
pendorong untuk menghasilkan kinerja optimal. Namun, jika tekanan waktu
ini menyebabkan peningkatan kesalahan atau mengganggu kesehatan
karyawan, hal tersebut mencerminkan beban kerja yang berlebihan.
Kondisi fisik pekerja memiliki pengaruh penting terhadap kesejahteraan
fisik dan psikologisnya. Karena itu, kesehatan pegawai perlu dijaga selama
bekerja melalui istirahat yang cukup dan fasilitas tempat kerja yang nyaman
serta memadai.

Beban Kerja Kualitatif

Kerja shift, terutama kerja malam, sering kali menyebabkan kelelahan pada
pegawai karena beban kerja yang berlebihan. Baik beban kerja yang terlalu
berat maupun terlalu ringan dapat memengaruhi kinerja pegawai. Beban
kerja kualitatif terjadi ketika tuntutan pekerjaan melebihi kapasitas kognitif
dan keterampilan teknis seorang individu. Pada tingkat tertentu, beban
kerja ini membuat pekerjaan menjadi kurang produktif dan berpotensi
merusak kondisi fisik dan mental pekerja. Jika hal ini berlanjut, kelelahan
mental bisa muncul dan menimbulkan reaksi emosional yang mengganggu

keseimbangan kerja dan kesehatan pegawai.
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2.1.3.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Beban Kerja
Menurut Soleman (2011), ada beberapa faktor eksternal yang
memengaruhi beban kerja, yaitu:
A. Faktor Eksternal
Faktor eksternal adalah beban kerja yang berasal dari luar tubuh pekerja,
meliputi:
1. Tugas (Task)
Tugas fisik mencakup aspek seperti stasiun kerja, tata ruang, kondisi ruang
kerja, lingkungan fisik, sikap kerja, metode angkut, serta beban yang harus
diangkat. Sementara itu, tugas mental melibatkan tanggung jawab,
kompleksitas pekerjaan, tuntutan emosi, dan faktor-faktor mental lainnya
yang mempengaruhi kerja.
2. Organisasi Kerja
Termasuk di dalamnya durasi kerja, waktu istirahat, sistem kerja shift, serta
tata cara dan pengaturan kerja lainnya yang berpengaruh pada intensitas
beban kerja.
3. Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja dapat menciptakan beban tambahan yang meliputi aspek
fisik (seperti suhu, kebisingan, pencahayaan), lingkungan biologis, serta
lingkungan psikologis yang berpotensi meningkatkan beban kerja

karyawan.

B. Faktor Internal
Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam tubuh akibat dari reaksi
beban kerja eksternal yang berpotensi sebagai stresor, meliputi faktor somatis
(jenis kelamin, umur, ukuran tubuh, status gizi, kondisi kesehatan, dan
sebagainya), dan faktor psikis (motivasi, persepsi, kepercayaan, keinginan,

kepuasan, dan sebagainya).

Suwanto & Priansa (2016) menyatkan terdapat beberapa faktor yang

mempengaruhi beban kerja antara lain:

1. Faktor Lingkungan Fisik Faktor lingkungan fisik merupakan lingkungan
pekerja itu sendiri. Kondisi fisik pada lingkungan kerja dapat berpengaruh

terhadap kepuasan serta kenyamanan kerja, hal ini meliputi:
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a. Rancangan Ruang Kerja
Kesesuaian dalam pengaturan kursi, meja, dan fasilitas kantor lainnya,
sehingga mendukung kenyamanan dan efisiensi kerja karyawan.

b. Rancangan Pekerjaan
Proses penentuan alat-alat kerja yang digunakan serta metode atau
prosedur pelaksanaan tugas, yang bertujuan untuk menyederhanakan
langkah-langkah kerja dan meningkatkan efektivitas.

c. Kondisi Lingkungan Kerja
Meliputi aspek pencahayaan yang cukup untuk mendukung
kenyamanan dan produktivitas, serta pengurangan kebisingan agar
konsentrasi karyawan tidak terganggu. Pencahayaan dan kebisingan
yang dikelola dengan baik berkontribusi positif pada kepuasan kerja.

d. Sirkulasi Udara
Menilai suhu dan kualitas udara di tempat kerja. Sirkulasi udara yang
baik sangat penting agar pekerja merasa nyaman dan dapat bekerja
secara optimal, serta mencegah pengap atau kelembapan yang bisa
mengganggu kesehatan.

2. Faktor Lingkungan Psikis

a. Lingkungan Psikis di Tempat Kerja
Lingkungan psikis mengacu pada suasana sosial dan keorganisasian
di tempat kerja yang bisa berdampak positif atau negatif bagi
karyawan. Kondisi ini mencakup hubungan sosial antar karyawan dan
struktur organisasi yang mendukung interaksi tersebut. Faktor-faktor
seperti beban kerja yang berlebihan dan tenggat waktu yang ketat
dapat memengaruhi kepuasan kerja. Namun, pekerjaan yang
menumpuk tidak selalu menyebabkan stres, tergantung pada
kemampuan individu dalam mengelola tekanan dan pada dukungan
sosial di tempat kerja.

b. Sistem Pengawasan yang Buruk atau Tidak Efisien
Pengawasan yang tidak efektif dapat memicu ketidakpuasan
karyawan. Beberapa penyebab utamanya adalah kurangnya stabilitas
dalam sistem organisasi atau politik, kurangnya feedback mengenai
prestasi, dan ketidakseimbangan antara tanggung jawab dan

wewenang. Ketika karyawan diberikan tanggung jawab yang besar
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tanpa wewenang yang memadai untuk mengambil keputusan atau
menyelesaikan tugas secara mandiri, mereka cenderung merasa

frustasi dan tidak puas.

2.1.3.4 Indikator Beban Kerja

Menurut S. R. M. Koesomowidjojo (2017) terdapat beberapa indikator yang
digunakan untuk mengetahui seberapa besar beban kerja yang harus diselesaikan
karyawan yaitu sebagai berikut:

1. Kondisi pekerjaan Dalam hal ini yang dimaksud dengan kondisi pekerjaan
yaitu seberapa jauh pemahaman seorang karyawan dalam memahai
pekerjaannya dengan baik. Misalnya, sejauh mana pemahaman serta
kemampuan karyawan dalam penguasaan mesin — mesin yang digunakan
untuk mencapai target yang sudah ditetapkan

2. Penggunaan waktu kerja Penggunaan waktu yang tepat sesuai dengan
SOP yang telah ditetapkan tentu akan meminimalisir beban kerja
karyawan. namun, kadang kala sebuah perusahaan tidak memiliki SOP
yang konsisten dalam melaksanakan SOP, tak jarang penggunaan waktu
yang diberlakukan kepada karyawan cenderung lebih sempit.

3. Target yang harus dicapai Secara tidak langsung target kerja yang
ditetapkan oleh karyawan akan berpengaruh terhadap beban kerja yang
diterima oleh karyawan. ketidakseimbangan antara waktu penyelesaian
target kerja dengan volume beban kerja yang diberikan, maka akan

semakin besar beban kerja yang dirasakan oleh karyawan.

2.1.4 Disiplin Kerja
2.1.4.1 Definisi Disiplin Kerja

Disiplin kerja adalah sikap dan perilaku individu dalam mematuhi peraturan
dan norma-norma yang berlaku di tempat kerja, baik tertulis maupun tidak tertulis
(Andini, 2022). Disiplin kerja merupakan sikap dan perilaku individu dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya sesuai dengan peraturan dan norma
yang berlaku di organisasi. Disiplin kerja mencerminkan komitmen dan dedikasi
individu terhadap pekerjaannya, serta kesediaannya untuk mematuhi aturan dan

menyelesaikan tugas dengan sebaik-baiknya. (Dian Anggraini, dkk, 2022)
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Tujuan Disiplin Kerja

Beberapa tujuan utama dari disiplin kerja adalah:

Meningkatkan produktivitas dan efisiensi kerja
Menjaga ketertiban dan kelancaran aktivitas organisasi
Meningkatkan kualitas hasil kerja

Menciptakan lingkungan kerja yang kondusif
Membangun budaya kerja yang positif

Meningkatkan citra organisasi

Disiplin kerja merupakan kunci utama untuk mencapai kesuksesan individu dan

organisasi. Dengan meningkatkan disiplin kerja, individu dapat meningkatkan

kinerja dan prestasinya, serta organisasi dapat mencapai tujuannya dengan lebih
efektif dan efisien (Maulidah, 2017).
Manfaat Disiplin Kerja

Disiplin kerja memberikan manfaat bagi individu, organisasi, dan masyarakat

secara keseluruhan. Berikut beberapa manfaatnya:

Bagi individu:

Meningkatkan kinerja dan prestasi kerja

Meningkatkan peluang untuk mendapatkan promosi

Memperoleh rasa hormat dan kepercayaan dari rekan kerja dan atasan
Meningkatkan kepuasan kerja

Mengurangi stres dan kecemasan

Bagi organisasi:

Meningkatkan produktivitas dan efisiensi kerja

Mengurangi biaya operasional

Meningkatkan kualitas hasil kerja

Meningkatkan citra organisasi

Memperkuat budaya kerja yang positif

2.1.4.2 Dimensi Disiplin Kerja

Menurut Sutrisno (2016), disiplin kerja dapat diukur dengan empat dimensi,

yaitu:
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Taat terhadap peraturan waktu: Datang dan pulang kerja tepat waktu, serta
menggunakan waktu kerja secara efektif.

Taat terhadap aturan perusahaan: Mematuhi semua peraturan dan
kebijakan yang ditetapkan oleh perusahaan.

Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan: Menunjukkan perilaku
yang baik dan sopan dalam bekerja, serta menjaga etika profesi.

Taat terhadap peraturan lainnya: Mematuhi peraturan lain yang terkait
dengan pekerjaan, seperti peraturan keselamatan kerja dan peraturan

ketenagakerjaan.

Menurut Afandi (2016), dimensi dan indikator disiplin kerja dilihat dari dua dimensi,

yaitu:
1.

2.

Ketaatan waktu: Datang dan pulang kerja tepat waktu, tidak pernah
mangkir kerja, dan menggunakan waktu kerja secara efektif.

Tanggung jawab kerja: Mematuhi semua peraturan organisasi atau
perusahaan, menyelesaikan target pekerjaan, dan membuat laporan kerja

harian.

2.4.1.3 Faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja

Disiplin kerja merupakan faktor penting yang dapat meningkatkan

produktivitas dan kinerja organisasi. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan

untuk menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan menerapkan berbagai

kebijakan yang dapat mendorong disiplin kerja karyawan (Maulidiah, 2022).

beberapa faktor yang mempengaruhi disiplin kerja:

Faktor Internal:

1.

Tujuan dan Kemampuan: Karyawan yang memiliki tujuan yang jelas dan
merasa mampu mencapainya akan lebih termotivasi untuk disiplin dalam
bekerja;

Motivasi: Karyawan yang termotivasi akan lebih tekun dan bersemangat
dalam bekerja, sehingga disiplin dalam mengikuti peraturan dan norma
yang berlaku;

Kesejahteraan: Karyawan yang sejahtera (baik secara finansial maupun
non-finansial) akan lebih fokus pada pekerjaannya dan tidak mudah

tergoda untuk melakukan pelanggaran disiplin.
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Faktor Eksternal:

1.

Keteladanan Pimpinan: Pimpinan yang disiplin dan memberikan contoh
yang baik bagi karyawannya akan mendorong karyawan untuk mengikuti
jejaknya.

Lingkungan Kerja: Lingkungan kerja yang kondusif dan nyaman akan
membuat karyawan lebih betah bekerja dan disiplin dalam mengikuti
peraturan.

Pengawasan: Pengawasan yang efektif dari atasan akan membuat
karyawan lebih disiplin dalam bekerja.

Sanksi Hukuman: Sanksi hukuman yang tegas dan adil akan membuat
karyawan jera untuk melakukan pelanggaran disiplin.

Hubungan Kemanusiaan: Hubungan yang baik antara atasan dan
bawahan, serta antar karyawan, akan mendorong terciptanya suasana

kerja yang harmonis dan disiplin.

2.4.1.4 Indikator Disiplin Kerja

Disiplin kerja adalah salah satu aspek penting dalam manajemen sumber

daya manusia yang berfokus pada kepatuhan karyawan terhadap aturan,

prosedur, dan standar yang telah ditetapkan oleh organisasi. Disiplin kerja yang

baik membantu meningkatkan efisiensi, produktivitas, dan kualitas kerja, serta

menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan harmonis (Andini, 2022).

Menurut Oktavia dkk (2022), terdapat beberapa indikator terkait disiplin kerja:

1.

Frekuensi kehadiran: Seberapa sering karyawan masuk kerja dan tepat
waktu

Menyelesaikan tugas: Seberapa baik karyawan menyelesaikan tugas yang
diberikan tepat waktu dan sesuai dengan standar yang diharapkan.
Mentaati peraturan: Seberapa baik karyawan mematuhi peraturan dan
kebijakan perusahaan.

Menjaga kebersihan dan kerapian: Apakah karyawan menjaga kebersihan
dan kerapian tempat kerja.

Tanggung jawab: Apakah karyawan memiliki rasa tanggung jawab

terhadap pekerjaan dan perusahaannya.
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6. Integritas: Apakah karyawan memiliki integritas dan kejujuran dalam
bekerja.
7. Komunikasi yang efektif: Apakah karyawan berkomunikasi dengan efektif

dengan rekan kerja, atasan, dan pelanggan.

2.1.5 Kinerja Pegawai
2.1.5.1 Definisi Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai merupakan hal yang sangat penting dan harus
diperhatikan oleh seluruh manajemen, baik pada tingkatan organisasi kecil
maupun besar. Hasil kerja yang dicapai oleh organisasi atau karyawan adalah
bentuk pertanggungjawaban kepada organisasi dan publik. Kinerja dalam
menjalankan fungsinya tidak berdiri sendiri, melainkan selalu berhubungan
dengan kepuasan kerja karyawan dan tingkat besaran imbalan yang diberikan,
serta dipengaruhi oleh keterampilan, kemampuan dan sifat-sifat individu.

Adhari (2020:77) mengatakan bahwa kinerja pegawai adalah hasil yang
diproduksi oleh fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan — kegiatan pada pekerjaan
tertentu selama periode waktu tertentu, yang memperlihatkan kualitas dan
kuantitas dari pekerjaan tersebut. Sinaga (2020:14) megatakan bahwa kinerja
merupakan hasil fungsi pekerjaan atau kegiatan seseorang dalam suatu
organisasi yang dipengaruhi oleh berbagai faktot untuk mencapai tujuan
organisasi dalam periode waktu tertentu.

Kasmir (2018) mengemukakan terdapat beberapa komponen dari kinerja
pegawai yakni sebagai berikut:

1. Absensi
Absensi merupakan keberadaan atau bukti kehadiran pegawai pada saat
masuk kerja sampai dengan pulang kerja.

2. Kejujuran

Kejujuran merupakan perilaku pegawai selama bekerja dalam suatu

periode.

3. Tanggung jawab

Tanggung jawab merupakan unsur yang cukup penting terhadap kinerja

seseorang.

4. Kemampuan (hasil kerja)
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Kemampuan (hasil kerja) merupakan ukuran bagi seseorang pegawai
untuk menyelesaikan sesuatu pekerjaan.

5. Loyalitas
Loyalitas merupakan kesetiaan seseorang pegawai terhadap instansi.

6. Kepatuhan

Kepatuhan merupakan ketaatan dalam mengikuti seluruh kebijakan atau

peraturan instansi.

Deskripsi dari kinerja menyangkut tiga komponen penting, yaitu: tujuan,
ukuran dan penilaian. Penentuan tujuan dari setiap unit organisasi merupakan
strategi untuk meningkatkan kinerja. Tujuan ini akan memberi arah dan
memengaruhi bagaimana seharusnya perilaku kerja yang diharapkan organisasi

terhadap setiap personel.

2.1.5.2 Dimensi Kinerja

Menurut Widiyanti & Fitriani, (2017) dimensi kinerja terdiri dari:

1. Kuantitas dari hasil
Yaitu diukur dari persepsi karyawan terhadap jumlah aktivitas yang
ditugaskan beserta hasilnya.

2. Kualitas dari hasil
Yaitu diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang
dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan
kemampuan karyawan.

3. Ketepatan waktu dari hasil
Yaitu diukur dari persepsi karyawan terhadap suatu aktivitas yang
diselesaikan dari awal waktu sampai menjadi output. Dapat menyelesaikan
pada waktu yang telah ditetapkan serta memaksimalkan waktu yang
tersedia.

4. Kehadiran
Yaitu tingkat kehadiran karyawan dalam perusahaan dapat menentukan
kinerja karyawan.

5. Kemampuan bekerja sama
Yaitu diukur dari kemampuan karyawan dalam bekerjasama dengan rekan

kerja dan lingkungannya.
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2.1.5.3 Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
Wibowo (2017:84) mengatakan beberapa faktor yang mempengaruhi
kinerja:
1. Personal Factors, ditunjukkan oleh tingkat keterampilan, kompetensi
yang dimiliki, motivasi dan komitmen individu.
2. Leadership Factor, ditentukan oleh kualitas dorongan, bimbingan, dan
dukungan yang dilakukan manajer dan team leader.
3. Team Factors, ditunjukkan oleh kualitas dukungan yang diberikan oleh
rekan sekerja.
4. System Factor, ditunjukkan oleh adanya sistem kerja dan fasilitas yang
diberikan organisasi.
5. Contextual Situational, ditunjukkan oleh tingginya tingkat tekanan dan

perubahan lingkungan internal dan eksternal.

Menurut Mangkunegara (2017:67) “Adapun faktor-faktor yang
mempengaruhi pencapaian kinerja adalah sebagai berikut :

1. Faktor Kemampuan (ability)
Kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan
kemampuan reality (knowledge skill). Artinya, pegawai yang memiliki I1Q di
atas rata-rata dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan
terampil dalam mengerjakan pekerjaan seharihari, maka ia akan lebih
mudah mencapai kinerja yang diharapkan dan sebenarnya perusahaan
atau organisasi memang sangat membutuhkan orang-orang yang memiliki
IQ di atas rata-rata. Oleh karena itu, pegawai perlu ditempatkan
padapekerjaan yang sesuai dengan keahliannya.

2. Faktor Motivasi (motivation)
Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam
menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang
menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi
(tujuan kerja). Sikap mental merupakan kondisi mental yang mendorong

diri pegawai untuk berusaha mencapai pretasi kerja secara maksimal.
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2.1.5.4 Indikator Kinerja Pegawai

Menurut Robbins (2016:260) indikator kinerja adalah alat untuk mengukur

sajauh mana pencapain kinerja karyawan. Berikut beberapa indikator untuk

mengukur kinerja karyawan adalah:

1.

Kualitas Kerja;

Kualitas kerja dapat digambarkan dari tingkat baik buruknya hasil kerja
karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan juga kemampuan dan
keterampilan karyawan dalam mengerjakan tugas yang diberikan
padanya.

Kuantitas;

Kuantitas merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah
jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. Kuantitas yaitu
ukuran jumlah hasil kerja unit maupun jumlah siklus aktivitas yang
diselesaikan oleh karyawan sehingga kinerja karyawan dapat diukur
melalui jumlah (unit/siklus) tersebut. misalnya karyawan dapat
menyelesaikan pekekerjaannya dengan cepat dari batas waktu yang
ditentukan perusahaan.

Ketepatan Waktu;

Ketepatan waktu merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal
waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil
output serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain
Efektifitas;

Efektifitas disni merupakan tingkat penggunaan sumber daya
organisasi ( tenaga, uang, teknologi dan bahan baku) dimaksimalkan
dengan maksud menaikan hasil dari setiap unit dalam penggunakan
sumber daya

Kemandirian.

Kemandirian merupakan tingkat seseorang yang nantinya akan dapat
menjalankan fungsi kerjanya tanpa menerima bantuan, bimbingan dari

atau pengawas



2.2

Tinjauan Empiris

2.2.1 Penelitian Terdahulu
Dalam tinjauan empiris, peneliti menyusun literatur ilmiah yang telah

dipublikasikan untuk mengidentifikasi
sebelumnya yang relevan dengan topik atau pertanyaan penelitian yang sedang
dihadapi. Adapun beberapa penelitian terdahulu tersebut diuraikan pada tabel 2.1.

temuan dan metodologi

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu
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penelitian

No | Penulis dan Judul Penelitian Variabel Hasil Penelitian
Tahun Penelitian
1 Riefky DJ Al Pengaruh Komunikasi Dengan adanya
Idrus , Komunikasi, (X1) komunikasi yang
Achmad Gani | Kompetensi dan Kompetensi efektif pada
, Roslina Beban Kerja (X2) sebuah organisasi
Alam Terhadap Kinerja | Beban kerja (X3) dar:jd'tun‘ang
(2023) Personil Pglresta Kinerja (Y) komp:tzgzpyang
Mamuju menunjang
pekerjaan serta
beban kerja yang
sesuai
dengan tugas
pokok dan fungsi
dari unit kerja
masing-masing
anggota Polres
Kota Mamuiju,
maka dengan
sendirinya akan
meningkatkan
kinerja.
2 | Sauri, Sofyan Analisis Implementasi implementasi
& Sulastini, Implementasi Kebijakan kebijakan yang
Rita & Kebijakan (X1) dirasakan tidak
Kurniawan, Jabatan Beban Kerja sesuai dan
Entuy & Fungsional, (X2) beban kerja
Purnama, Beban Kerja dan Kinerja yang tinggi tidak
Wahyu & Kinerja ) mempengaruhi
Rahayu, Ira. Widyaiswara kualitas layanan
(2023) akademik yang
diberikan oleh
widyaiswara. Hal
ini menunjukkan
bahwa
widyaiswara
tetap dapat
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bekerja secara

profesional.
Indrajaya, Pengaruh Kompetensi Kompetensi
Yusuf. (2023) | Kompetensi Dan (X1) berpengaruh
Beban Kerja Beban Kerja positif dan
Terhadap Kinerja (X2) signifikan
Karyawan Melalui Kinerja terhadap Kinerja
Motivasi Kerja Di Karyawan Karyawan
Pt. Tractorindo (Y)
Mitra Utama Motivasi Kerja
Mojokerto (2)
Tirza The Influence of | Transformatinal Kinerja
Hafiz, Yeni Transformational | Leadership (X1) karyawan
Absah, Isfenti Leadership, Workload (X2) | dipengaruhi oleh
Sadalia Workload, and Competence kepemimpinan
(2022) Competence on (X3) transformasional
SME Employee , beban kerja,
Relationship Performance (Y) | dan kompetensi
Manager secara
Performance at bersamaan.
Bank BNI Dampak
Territorial Office kepemimpinan
1 North Sumatera transformasional
terhadap kinerja
karyawan sangat
penting
Asriana, dkk Pengaruh Kompetensi Kompetensi,
(2023) Kompetensi, (X1) disiplin kerja,
Beban Kerja, dan dan beban kerja
Disiplin Kerja Beban Kerja secara simultan
Terhadap Kinerja (X2) berpengaruh
Pegawai pada positif dan
Kantor Disiplin Kerja signifikan
Kecamatan Lau (X3) terhadap kinerja
Kabupaten Maros pegawai. -
Kinerja Kompetensi
Karyawan merupakan
(Y) variabel yang
paling dominan
pengaruhnya.
Yulianti, dkk Analisis Disiplin Disiplin Kerja Disiplin kerja
(2023) Kerja, Beban (X1) dan kompetensi
Kerja dan berpengaruh
Kompetensi Beban Kerja positif dan
Terhadap Kinerja (X2) signifikan
Karyawan PT. terhadap kinerja
Pelindo Multi Kompetensi karyawan,
Terminal Branch (X3) sedangkan
Jamrud Nilam beban kerja

tidak. - Variabel
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Kinerja disiplin kerja,
Karyawan beban kerja, dan
(Y) kompetensi
mampu
menjelaskan
60,9% terhadap
kinerja
karyawan.
Ni Luh Putu Pengaruh Kompetensi Kompetensi dan
Ari Dwiyani, Kompetensi, (X1) beban kerja
dkk. Beban Kerja dan berpengaruh
(2022) Disiplin Kerja Beban Kerja positif dan
Terhadap Kinerja (X2) signifikan
Karyawan Pada terhadap kinerja
CV. Tri Disiplin Kerja karyawan,
(X3) sedangkan
disiplin kerja
Kinerja Pegawai | tidak. - Variabel
(Y) kompetensi,
beban kerja, dan
disiplin kerja
mampu
menjelaskan
56,49%
terhadap kinerja
karyawan.
| Made Agus Kompetensi, Kompetensi Kompetensi,
Arimbawa Beban Kerja, (X1) beban kerja, dan
Wijaya Disiplin Kerja dan disiplin kerja
(2022) Kinerja Pegawai Disiplin Kerja berpengaruh
Negeri Sipil Pada (X2) positif dan
Dinas signifikan
Perhubungan Kinerja terhadap kinerja
Kabupaten Perusahaan pegawali. -
Gianyar (YY) Kompetensi
merupakan
variabel yang
paling dominan
pengaruhnya.
Putri Inggrid Analisis Kompetensi Hasil penelitian
Maria Pengaruh (X1) menunjukkan
Risamasu, Kompetensi dan bahwa secara
Idayanti Beban Kerja Beban Kerja parsial
Nursyamsi, Terhadap Kinerja (X2) kompetensi
Wahda Rasjid | Karyawan yang berpengaruh
(2018) Dimediasi oleh Stress Kerja positif dan
Stress Kerja (2) signifikan

Pada PT
Pelabuhan

terhadap kinerja
karyawan,
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Indonesia IV Kinerja beban kerja

(Persero) Karyawan berpengaruh
Cabang Jayapura (Y) positif dan
signifikan

terhadap kinerja
karyawan, dan
stress kerja
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap kinerja
karyawan. Untuk
pengaruh tidak
langsung,
kompetensi dan
beban kerja
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap kinerja
karyawan
melalui stress
kerja pada PT

Pelabuhan
Indonesia IV
(Persero)
Cabang

Jayapura.
10 Era Vinolia Pengaruh Kepemimpinan Hasil penelitian
(2023) Kepemimpinan | Transformasiona menunjukkan
Transformasional I (X1) bahwa dalam

, Kompetensi, pengaruh

Dan Komitmen | Kompetensi (X2) langsung,

Organisasional
Terhadap Kinerja
Pegawai Melalui

Transformasi

Digital Di Bank

Indonesia

Komitmen
Organisasional
(X3)

Transformasi
Digital (2)

Kinerja
Karyawan (Y)

kepemimpinan
transformasional
, kompetensi
dan komitmen
organisasional
secara parsial
maupun
bersama-sama
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
transformasi
digital dengan
kontribusi
sebesar delapan

puluh delapan
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koma empat
persen

11

Rizki Amalia,
Dwi Wahyuni,
dan Asri Nurul
Hidayah.
(2022)

Pengaruh
Kompetensi dan
Beban Kerja
Terhadap Kinerja
Karyawan Pada
PT. Bank Rakyat
Indonesia
(Persero) Tbk.
Cabang Utama
Semarang

Kompetensi (X1)

Beban Kerja
(X2)

Kinerja
Karyawan (Y)

Hasil penelitian
menunjukkan
bahwa
kompetensi dan
beban kerja
berpengaruh
signifikan
terhadap kinerja
karyawan.
Kompetensi
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap kinerja
karyawan,
sedangkan
beban kerja
berpengaruh
negatif dan
signifikan
terhadap kinerja
karyawan.

12

Muhammad
Irfan, Anugrah
Ramadhani,
dan
Muhammad
Rizky.
(2022)

Pengaruh
Kompetensi dan
Beban Kerja
Terhadap Kinerja
Karyawan Pada
PT.
Telekomunikasi
Indonesia Tbk.
(Telkom) Cabang
Makassar

Kompetensi (X1)

Beban Kerja
(X2)

Kinerja
Karyawan (Y)

Hasil penelitian
menunjukkan
bahwa
kompetensi dan
beban kerja
berpengaruh
signifikan
terhadap kinerja
karyawan.
Kompetensi
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap kinerja
karyawan,
sedangkan
beban kerja
berpengaruh
negatif dan
signifikan
terhadap kinerja
karyawan.
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13 Putu Oka Hubungan Kompetensi b Kompetensi,
Swastika, dkk. Kompetensi, (X1) beban kerja, dan
(2021) Beban Kerja, dan disiplin kerja
Disiplin Kerja Beban Kerja berpengaruh
Terhadap Kinerja (X2) gci’;r']ti';”?;:
KBaryawan PT. Disiplin Kerja terhadap kinerja
ank Negara
Indonesia (X3) karyawan. -
Kompetensi
(Persero) KCP Kinerja merupakan
Denpasar Karyawan variabel yang
(Y) paling dominan
pengaruhnya.
14 Annisa Work From Home Work From Work from Home
Nurhandayani | Dan Beban Kerja Home (X1) tidak
, Kusuma Terhadap Kinerja berpengaruh
Chandra Pegawai Dengan Beban Kerja terhadap kinerja
Kirana , Kepuasan Kerja (X2) pegawai, beban
Syamsul Hadi | Sebagai Variabel kerja
(2023) Intervening Kepuasan Kerja berpengaruh
2) negatif terhadap
kinerja pegawai.
Kinerja Pegawai | Work from Home
) berpengaruh
positif terhadap
kepuasan kerja.
Beban kerja
tidak
berpengaruh
terhadap
kepuasan kerja.
kepuasan kerja
berpengaruh
positif terhadap
kinerja pegawai.
15 Novalina Pengaruh Kompensasi Hasil riset
Purba, Kompensasi, (X1) memperlihatkan
Setiyono Kompetensi dan secara parsial
(2022) Beban Kerja Kompetensi (X2) | kompensasi dan

Terhadap Kinerja
Karyawan PT.
Indodrill
Indonesia

Beban Kerja
(X3)

Kinerja
Karyawan (Y)

kompetensi
berdampak
positif dan
signifikan
terhadap kinerja
karyawan.
Beban kerja
berdampak
negatif terhadap
prestasi
pegawai.
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Sedangkan
kompensasi,
remunerasi dan
beban kerja
berdampak
positif dan
signifikan atas
kinerja karyawan

Sumber: Peneliti (2024)

2.2.2 Kerangka Pemikiran

Dalam era bisnis yang terus berkembang, kinerja pegawai menjadi elemen
kritis yang mempengaruhi daya saing dan keberlanjutan suatu organisasi. Kunci
untuk mencapai kinerja pegawai yang optimal terletak pada pemahaman
mendalam terhadap faktor-faktor yang memengaruhinya. Oleh karena itu,
penelitian ini bertujuan untuk menyelidiki pengaruh langsung dari kompetensi dan
beban kerja terhadap kinerja pegawai di lingkungan kerja yang dinamis. Penelitian
ini menjadi penting dalam mengeksplorasi hubungan kompleks antara kompetensi,
beban kerja, disiplin kerja, dan kinerja pegawai. Dengan merinci faktor-faktor kunci
ini, penelitian ini bertujuan memberikan pemahaman yang lebih mendalam bagi
manajemen sumber daya manusia dan pemangku kepentingan dalam upaya

meningkatkan kinerja pegawai di lingkungan bisnis yang kompetitif.

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran

Kompetensi
(X1)

Kinerja
Pegawai

(¥)

Beban Kerja
(X2)

Disiplin
Kerja
(M)

Sumber: Peneliti (2024)
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Dalam penelitian ini, Kompetensi (X1) dan Beban Kerja (X2) menjadi

variabel independent. Sedangkan Kinerja Pegawai (Y) sebagai variabel dependen.

Adapun yang menjadi variabel moderasi pada penelitian ini adalah Disiplin Kerja

(M).

2.2.3 Hipotesis

Gambar 2.2 Hipotesis

Kompetensi
Mugiarto, dkk

(2023)
o Motif
o Sifat
¢ Konsep Diri
¢ Pengetahuan
e Keterampilan

Beban Kerja
S.R. M.

Koesomowidjojo
(2017)
¢ Kondisi Kerja
e Penggunaan
waktu kerja
e Target yang
harus dicapai

: (H1)

1

1

I

1

1

1

! \ 4
Disiplin Kerja _(|‘|_3)_> Kinerja Pegawai
Andini F.(2022) Robbins (2016:260)

e Kehadiran ¢ Kualitas Kerja

o Perilaku Kerja

e Ketaatan Peraturan
e Pengembangan Diri

e Sikap dan Perilaku

[ (Ha)

o Kuantitas
¢ Ketepatan waktu

> Ekektivitas

e Kemandirian

(H2)

A

Sumber: Peneliti (2024)

2.2.3.1 Hubungan kompetensi terhadap kinerja pegawai

Kompetensi merupakan kemampuan seseorang dalam menyelesaikan

suatu pekerjaan, kompetensi merupakan faktor yang sangat mempengaharui

kinerja karena dengan kompetensi yang bagus seseorang lebih berprestasi

dalam menyeselesai pekerjaan sesuai dengan rencana

dan hasil lebih

memuaskan (Soares & Riana, 2019) Kompetensi merupakan salah satu faktor

yang mempengaruhi kinerja. Kompetensi dapat membantu organisasi untuk

menciptakan kinerja tinggi (Suhasto & Lestariningsih, 2018). Kompetensi dan
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kinerja memiliki kaitan yang cukup erat dalam konteks Sumber Daya Manusia,
keterkaitan tersebut dapat dilihat dari kompetensi yang dijadikan dasar untuk
melakukan evaluasi terhadap kinerja pegawai dalam organisasi atau biasa disebut
dengan evaluasi berdasarkan kompetensi (Competency Based Performance).

Salah satu tolak ukur keberhasilan organisasi dapat diukur dari
kinerjanya (Muslimat, 2020). Untuk dapat mewujudkan tujuan yang diharapkan
perusahaan harus ditunjang dengan ketersediaan kompetensi yang memadai
dari seluruh karyawan. Keberhasilan perusahaan dipengeruhi dari kinerja
(Suhasto & Lestariningsih, 2018). Kinerja merupakan gambaran tentang tingkat
pencapaian pelaksanaan program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan
sasaran, tujuan, visi, misi dan organisasi yang dituangkan melalui perencanaan
estrategis suatu organisasi. Kinerja dapat diketahui dan diukur jika individu atau
sekelompok yang telah mempunyai kriteria atau standar keberhasilan tolok
ukur yang ditetapkan oleh organisasi (Moeheriono, 2009). Teori kompetensi
dikemukakan Beer dan Specto yang dikenal dengan teori “aset’. Teori ini
menjelaskan bahwa setiap manusia memiliki aset untuk organisasi dan saling
mempengaruhi untuk menghasilkan kompetensi (Artiyany,2019). Donald
memperkenalkan bahwa teori jendela (Window Theory) mencakup bahwa
setiap pengembangan diri yang dimiliki manusia diamati atau dilihat dari empat
sisi yang berbentuk jendela yaitu pengetahuan (knowledge), keterampilan (skill),
keahlian (expert) dan sikap (attitude) (Artiyany, 2019).

Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai baik secara kuantitas maupun
kualitas sesuai dengan tanggug jawabnya, tidak melanggar hukum dan sesuai
moral etika. Kinerja karyawan (desempenho funcionalismo) dapat diketahui atau
dinilai berdasarkan kemampuan teknis dalam bekerja, sehingga karyawan
tersebut akan memiliki pengalaman dan pelatihan sebelum bekerja. Kinerja
juga merupakan suatu hasil kerjayang dicapai seorang dalam melaksanakan
tugas—tugas yang dibebankan kepadanya berdasarkan kecakapan,
kesanggupan, pengalaman, dan waktu (Rivai, 2009). Soelaiman dalam
bukunya Manajemen Kinerja (2007:279) memberikan pengertian atas kinerja
adalah sebagai sesuatu yang dikerjakan dan dihasilkan dalam bentuk produk
maupun jasa, dalam suatu periode tertentu dan ukuran tertentu oleh
seseorang atau sekelompok orang melalui kecakapan, kemampuan,

pengetahuan dan pengalamannya.
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Hasil penelitian yang dilakukan oleh Afiah Mukhtar (2021) di kota
Makassar pada karyawan yang berkerja pada bidang jasa kontraktor dengan
jumlah sampel sebanyak 48 karyawan. Hasil Penelitian menunjukkan bahwa
kompetensi memiliki hubungan yang positif dan signifikan terhadap kinerja.

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat diajukan hipotesis yakni:

H1: Kompetensi berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

2.2.3.2 Hubungan beban kerja terhadap kinerja pegawai

Beban kerja adalah sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang harus
diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau pemegang jabatan dalam jangka
waktu tertentu (Sitepu et al, 2016). Beban kerja adalah jumlah tugas dan tanggung
jawab yang dibebankan kepada seorang pegawai dalam kurun waktu tertentu.
Beban kerja yang ideal adalah yang seimbang dengan kemampuan dan keahlian
pegawai. Beban kerja yang terlalu banyak dapat menyebabkan stres, kelelahan,
dan penurunan kualitas kerja. Di sisi lain, beban kerja yang terlalu sedikit dapat
membuat pegawai merasa bosan, tidak tertantang, dan kurang produktif. Hal ini
dapat berakibat pada penurunan motivasi dan kinerja.

Menurut Lisnayetti dan Hasanbasri (2006), adanya keterkaitan hubungan
antara Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan sebagai berikut : “beban kerja
tinggi akan menyebabkan kurangnya kinerja” dimana dijelaskan bahwa semakin
tinggi beban kerja yang diterima seorang karyawan akan mempengaruhi kinerja
dari karyawan tersebut. Warr (2002:33) menjelaskan bahwa beban kerja adalah
suatu kompetisi dari suatu sumber mental yang terbatas dimana salah satu
penyebab menurunnya performa adalah keharusan untuk mengambil dua atau
lebih tugas-tugas yang harus dikerjakan secara bersamaan. Semakin banyaknya
permintaan untuk melaksanakan tugas-tugas tersebut maka semakin
berkurangnya performa dalam bekerja.

Hasil penelitian (Mulyeni & Aningsih, 2023) beban kerja memberikan
dampak yang siginifikan terhadap kinerja karyawan diperusahaan Adira Semesta
Industri Perusahaan sebagai bahan penelitian berdiri dari 2012 yang bergerak
dibidang servis dan perbaikan rotating equipment (manufacture).

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat diajukan hipotesis yakni:

H2: Beban kerja berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
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2.2.3.3 Hubungan kompetensi terhadap kinerja pegawai dimoderasi disiplin kerja

Kompetensi mencakup keterampilan, pengetahuan, dan sikap yang dimiliki
oleh seorang pegawai untuk menjalankan tugasnya dengan baik. Ini mencakup
kemampuan teknis, manajerial, serta kemampuan sosial dan komunikasi.
Kompetensi yang tinggi cenderung berkontribusi pada kinerja yang baik.
Sedangkan disiplin kerja mengacu pada tingkat ketaatan dan ketertiban seorang
pegawai dalam menjalankan tugas-tugasnya sesuai dengan aturan, prosedur, dan
standar yang berlaku di tempat kerja (Setyowati & Erlina, 2022). Ketika seorang
pegawai memiliki keterampilan dan pengetahuan yang tepat untuk pekerjaannya,
ia cenderung dapat menyelesaikan tugas dengan lebih efisien dan efektif. Disiplin
kerja memainkan peran penting dalam menghubungkan kompetensi dengan
kinerja. Disiplin kerja yang tinggi dapat meningkatkan kinerja dengan memastikan
bahwa pegawai menggunakan kompetensi mereka secara konsisten dan sesuai
dengan standar yang diharapkan (Adnan & Mukhtar, 2022).

Hasil penelitian yang dilakukan oleh N. K. S. Suarniti & I. W. Bagia (2022)
mengemukakan bahwa kompetensi dan disiplin kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Bintan. Hal
ini menunjukkan bahwa pegawai yang memiliki kompetensi dan disiplin kerja yang
tinggi akan menghasilkan kinerja yang lebih baik.

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat diajukan hipotesis yakni:

H3: Disiplin kerja mampu memoderasi hubungan antara kompetensi terhadap

kinerja pegawai.

2.2.3.4 Hubungan beban kerja terhadap kinerja pegawai dimoderasi disiplin kerja

Beban kerja yang tepat dapat meningkatkan kinerja pegawai dengan
memotivasi mereka untuk mencapai tujuan yang ditetapkan. Namun, beban kerja
yang berlebihan dapat mengakibatkan penurunan kinerja karena menimbulkan
kelelahan dan kurangnya fokus. Ketika pegawai memiliki beban kerja yang
seimbang dengan kemampuannya, mereka akan lebih mudah untuk fokus dan
menyelesaikan tugasnya dengan tepat waktu. Hal ini dapat meningkatkan disiplin
kerja dan meminimalisir pelanggaran peraturan (Alya dan Darwis, 2022). Disiplin
kerja yang tinggi dapat membantu mengurangi dampak negatif dari beban kerja

yang tinggi. Pegawai yang disiplin cenderung lebih mampu mengatur waktu dan
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sumber daya mereka dengan efektif, sehingga dapat mengatasi tantangan yang
dihadapi akibat beban kerja yang besar (Yuni Anggriani, 2022).

Penelitian oleh Alya dan Darwis (2022) yang dilakukan pada Bank
Perkreditan Rakyat Kawan Malang menemukan bahwa beban kerja dan disiplin
kerja secara simultan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat diajukan hipotesis yakni:

H4: Disiplin kerja mampu memoderasi hubungan antara beban kerja terhadap
kinerja pegawai.



