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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Perekonomian Nasional Indonesia tidak bisa lepas dari globalisasi yang telah 

melanda dunia akhir-akhir ini. Dampak secara langsung dirasakan adalah adanya 

perkembangan dunia usaha dalam negeri yang mengalami kemajuan yang cukup 

pesat baik yang diakukan oleh pemerintah maupun swasta. 

Hal ini dibuktikan dengan semakin banyaknya perusahan-perusahan baru 

yang secara otomatis mengakibatkan persaingan dunia usaha yang semakin ketat. 

Pemerintah memberi keleluasan kepada pihak swasta untuk ikut berperan serta 

dalam peningkatan pembangunan serta perekonomian bangsa. Kondisi ini pula yang 

menuntut para pengusaha untuk lebih ulet lagi untuk melihat setiap kesempatan 

bisnis yang ada demi tercapainya suatu target. 

Kepemimpinan adalah fungsi manajemen yang penting. Kepemimpinan 

merupakan penggunaan pengaruh untuk memberikan motivasi kepada pegawai 

untuk mencapai tujuan organisasi sesuai dengan kompetensi yang dimiliki oleh 

setiap pegawai. Memimpin berarti menciptakan budaya dan nilai bersama, 

mengemunikasikan tujuan kepada pegawai diseluruh institusi, dan memberikan 

masukan kepada pegawai agar memiliki kinerja dengan tingkat yang lebih tinggi. 

Memimpin juga melibatkan pemberian motivasi kepada seluruh institusi, divisi dan 

individu yang bekerja langsung dengan pimpinan. Dalam erah yang penuh 

ketidakpastian kompetensi internasional, dan memotivasi pegawai merupakan hal 

yang penting untuk keberhasilan usaha. 
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Walaupun didukung sarana dan prasarana serta sumber dana yang 

berlebihan, tetapi tanpa dukungan sumber daya manusia dengan baik, kegiatan 

institusi tidak akan terselesaikan dengan baik pula. Hal ini menunjukkan bahwa 

sumber daya manusia merupakan kunci pokok yang harus diperhatikan dengan 

segala kebutuhannya. Sebagai kunci pokok sumber daya manusia akan 

menentukan keberhasilan pelaksanaan kegiatan institusi. Oleh karena itu, tidak 

suatu institusi akan ditentukan oleh faktor manusianya atau pegawainya dalam 

mencapai tujuannya. Seorang pegawai yang memiliki kinerja (hasil kerja atau karya 

yang dihasilkan) yang tinggi dan baik dapat menunjang tercapainya tujuan dan 

sasaran yang telah ditetapkan oleh institusi. 

Sumber daya manusia merupakan tokoh sentral dalam organisasi maupun 

institusi. Semakin tinggi kemampuan pegawai, semakin tinggi pula kinerja 

organisasi. Sebaliknya semakin rendah kemampuan pegawai maka semakin rendah 

pula kinerja organisasi. Agar aktivitas berjalan dengan baik, organisasi harus 

memiliki pegawai yang berkompeten atau berkemampuan tinggi untuk mengelola 

organisasi seoptimal mungkin sehingga kenerja pegawai meningkat. 

Manusia selalu berperan aktif dalam setiap organisasi karena manusia 

menjadi perencana, pelaku dan penentu terwujudnya tujuan organisasi. Tujuan tidak 

mungkin terwujud tanpa peran aktif pegawai meski peralatan yang dimiliki oleh 

organisasi begitu canggi. Fokus kajian manajemen sumber daya manusia adalah 

masalah tenaga kerja yang diatur dalam urutan fungsi-fungsinya, agar efektif dan 

efisien dalam mewujudkan tujuan organisasi, pegawai dan masyarakat. Tuntutan 

organisasi untuk memperoleh, mengembangkan dan mempertahankan sumber daya 

yang berkualitas semakin mendesak sesuai dengan dinamika lingkungan dan 

teknologi yang selalu berubah. 
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Strategi sumberdaya manusia juga menyangkut masalah kompetensi dalam 

kemampuan teknis, konseptual dan hubungan manusia. Pengelolaan kompetensi 

tenaga kerja memiliki beberapa kompetensi berbasis input dan output. Mengutip 

Gordon dalam Sudarmanto 2009 ; 47 mengatakan bahwa kompetensi membutuhkan 

pengetahuan, pemahaman, keterampilan, nilai, serta sikap dan minat. Semua itu 

harus dimiliki oleh seorang dalam kerja dan pemerintahan. 

Pengaruh kompetensi pada kinerja dapat dilihat dari tingkat kompetensinya 

yang mempunyai implikasi praktis dalam perencanaan sumber daya manusia. Hal ini 

dapat dilihat dari gambaran bahwa kompetensi pengetahuan dan keahlian 

cenderung lebih nyata dan relatif lebih jelas terlihat pada karasteristik yang dimiliki 

para pegawai. Oleh sebab itu, dalam menilai kinerja, pengukuran dilakukan 

berdasarkan performance dibandingkan nilai dalam bentuk angka – angka tertulis. 

Kinerja pegawai dari suatu institusi khususnya Satuan Polisi Pamong Praja 

Dan Perlindungan Masyarakat Kabupaten Boven Digoel, selalu menekankan 

pelaksanaan tugas pegawai, sedangkan tugas-tugas yang harus dilaksanakan 

adalah bagian dari pekerjaan atau posisi dalam institusi serta rutin menilai 

keefektifan individu melalui proses evaluasi prestasi kerja ini menjadi dasar untuk 

kenaikan gaji, promosi, insentif, kompensasi dan jenis imbalan lain yang diberikan 

institusi itu. Telah banyak penelitian yang dilakukan tingkat kepuasan terhadap 

kompensasi yang mereka terima dari institusi. Masalah kompensasi dan motivasi 

selain menjadi pendorong seseorang untuk bekerja, juga karena berpengaruh 

terhadap moral dan disiplin kerja. Oleh karena itu setiap institusi atau organisasi 

seharusnya dapat memberikan kompensasi yang seimbang dengan beban kerja 

yang dipikul tenaga kerja sesuai dengan kompetensi yang dimilikinya. 
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Perlunya mengetahui motivasi merupakan salah satu alasan penting 

meskipun penelitian tentang motivasi yang dilakukan manusia relatif 

terlambat.ketidak ingin tahuan tentang motivasi menggejala sehingga penelitian 

tersebut tidak perlu dilaksanakan dan menunjukkan nilai kebenaran yang jelas. 

Bahkan sering kali hasilnya terlihat mengagumkan, atau diabaikan apabila dianggap 

tidak praktis untuk diterapkan atau dipresentasikan, salah satu dorongan seseorang 

pimpinan berprestasi kerja pada suatu organisasi institusi adalah adanya 

kompensasi, motivasi dan kompetensinya pegawai sudah menjadi sifat dasar dari 

manusia pada umumnya untuk menjadi lebih baik, lebih maju dari posisi yang dimiliki 

pada saat ini.  

Keberhasilan Satuan Polisi Pamong Praja Dan Perlindungan Masyarakat 

Kabupaten Boven Digoel sangat ditentukan oleh keberhasilan pimpinananya dalam 

mengelolah tenaga pegawai yang tersedia di institusinya. Dalam hal ini, peningkatan 

produktivitas dan prestasi kerja dapat dilakukan dengan meningkatkan perilaku 

manusia ditempat kerja melalui aplikasi konsep dan teknik manajemen personalia 

modern. M Satuan Polisi Pamong Praja dan Perlindungan Masyarakat Kabupaten 

Boven Digoel bertujuan untuk mendayagunakan tenaga pegawai secara efektif dan 

efisien untuk mencapai hasil yang optimal, namun tetap dalam kondisi yang 

menyenangkan. Sehubungan dengan itu fungsi personalia yang harus dilaksanakan 

pimpinan adalah menarik, mengembangkan, menggaji, memotivasi personil guna 

mencapai tujuan sistem, membantu anggota mencapai posisi dan standar perilaku, 

memaksimalkan perkembangan karier tenaga kerja serta menyelaraskan tujuan 

individu dan organisasi. 

Kegiatan Satuan Polisi Pamong Praja Dan Perlindungan Masyarakat 

Kabupaten Boven Digoel secara umum adalah merupakan usaha yang 
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berlandaskan pada kepercayaan masyarakat. Oleh karena itu profenasionalisme 

pengelola yang berkecimpung didalamnya merupakan suatu keharusan yang tidak 

dapat ditawar lagi. Keberhasilan suatu organisasi mencapai visi dan misinya sangat 

ditentukan oleh kinerja sumber daya manusia yang ada didalamnya. Kinerja 

organisasi tergantung pada kinerja individu atau dengan kata lain kinerja individu 

akan memberikan konstribusi pada kinerja organisasi, artinya bahwa pelaku anggota 

organisasi baik secara individu maupun kelompok memberikan kekuatan atas kinerja 

organisasi. Motivasi dan kemampuan berinteraksi menentukan kinerja karena 

keduanya saling terkait untuk memajukan organisasi. 

Pengelolaan sumberdaya manusia dapat diartikan sebagai upaya penerapan 

manajemen sumber daya manusia yang berkaitan dengan prosedural dan praktek 

bagaimana mengelola atau mengatur orang dalam bank untuk mencapai tujuan 

yang telah ditetapkan. Mengelola dan mengatur pegawai menjadi seni tersendiri 

dalam sebuah Bank guna melahirkan pegawai yang profesional atau memiliki kinerja 

yang tinggi terhadap institusi. Terdapat hubungan yang erat antara penghargaan 

dan prestasi para pegawai. Didalam upaya meningkatkan kinerja pegawai, usaha 

yang dilakukan institusi tidak akan lepas dari berbagai faktor, diantaranya 

kompensasi yang diberikan kepada pegawai dan juga motivasi yang ada dalam diri 

pegawai. 

Cara Satuan Polisi Pamong Praja Dan Perlindungan Masyarakat Kabupaten 

Boven Digoel untuk meningkatkan prestasi kerja, motivasi, dan kepuasan kerja para 

pegawai adalah melalui kompensasi. Sebelum kompensasi diberikan, terlebih 

dahulu dilakukan proses kompensasi yaitu suatu jaringan berbagai sub proses untuk 

memberikan balas jasa kepada pegawai bagi pelaksanaan pekerjaan dan untuk 

memotivasi mereka agar mencapai tingkat prestasi kerja yang diinginkan. Kepuasan 



6 

 

kompensasi merupakan elemen terciptanya kepuasan kerja, selain itu kepuasan 

kompensasi juga berperan membentuk sikap seorang pegawai dalam bekerja, 

karena kompensasi mempengaruhi kepuasan dan bertindak sebagai umpan balik 

yang dapat menjadikan kalangan menyesuaikan perilakunya. 

Sejalan dengan uraian tersebut diatas maka penulis mengangkat judul 

“Pengaruh Kompetensi, Motivasi Melalui Kompensasi Terhadap Kinerja 

Satuan Polisi Pamong Praja Dan Perlindungan Masyarakat Kabupaten Boven 

Digoel”. 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang dijelaskan diatas maka rumusan masalah 

dalam penelitian ini dapat diuraikan sebagai berikut: 

1. Apakah terdapat pengaruh kompetensi terhadap motivasi? 

2. Apakah terdapat pengaruh motivasi terhadap motivasi ? 

3. Apakah terdapat pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai? 

4. Apakah terdapat pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai? 

5.  Apakah terdapat pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai? 

6. Apakah terdapat pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai melalui 

motivasi? 

7. Apakah terdapat pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai melalui 

motivasi? 
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1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah diatas maka tujuan dalam penelitian ini dapat 

diuraikan sebagai berikut: 

a. Untuk mengetahui adanya pengaruh kompetensi terhadap kompensasi. 

b. Untuk mengetahui adanya pengaruh kompensasi terhadap motivasi. 

c. Untuk mengetahui adanya pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai. 

d. Untuk mengetahui adanya pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai 

melalui motivasi. 

e. Untuk mengetahui adanya pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai 

melalui motivasi 

1.4. Kegunaan Penelitian 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat secara universal 

terhadap pengembangan kepemimpinan. Adapaun manfaatnya adalah sebagai 

berikut: 

1. Manfaat Akademik 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan pemikiran bagi 

penelitian lainnya yang ingin meneliti lebih jauh dan mendalam terhadap hal-hal 

yang berkaitan dengan variabel yang diteliti. 

2. Manfaat Praktis 

Hasil penelitian diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan bagi pimpinan 

instansi untuk membuat alternatif formulasi strategi agar tujuan organisasi dapat 

terwujud.
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Landasan Teori 

 Landasan teori dalam penelitian ini terdiri dari konsep tentang manajemen 

sumber daya manusia, kompetensi, kompensasi, motivasi dan kinerja pegawai. 

2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) dapat diartikan sebagai ilmu 

mengatur hubungan dan peranana terana kerja secara efektif dan efisien sehingga 

tercapai tujuan organisasi atau organisasi. Manajemen sumber daya manusia dapat 

juga diartikan sebagai kegiatan perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan 

pengendalian atas pengadaan tenaga kerja, pengembangan, kompensasi, integrasi 

pemeliharaan dan pemutusan hubungan kerja dengan sumber daya manusia untuk 

mencapai sasaran perorangan, organisasi dan masyarakat. 

Yani (2012:2) mengemukakan bahwa: “Manajemen sumber daya manusia 

memiliki pengertian sebagai kegiatan perencanaan, pengadaan, pengembangan, 

pemeliharaan dan penggunaan sumber daya manusia dalam upaya mencapai 

tujuan individu ataupun organisasional“. 

Edison, dkk (2016:10) berpendapat bahwa manajemen sumber daya 

manusia adalah manajemen memfokuskan diri memaksimalkan kemampuan 

pegawai atau anggotanya melalui berbagai langkah strategis dalam rangka 

meningkatkan kinerja pegawai/pegawai menuju pengoptimalan tujuan organisasi. 

Subekhi dan Mohammad (2012:21) menyatakan bahwa manajemen sumber 

daya manusia adalah sebagai suatu pengelolaan dan pendayagunaan sumber daya 
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yang ada pada individu (pegawai). Pengelolaan dan pendayagunaan tersebut 

dikembangkan secara maksimal di dalam dunia kerja untuk mencapai tujuan 

organisasi dan pengembangan individu pegawai. 

Dari beberapa definisi di atas, maka dapat dikembangkan sebuah definisi 

serta pemahaman baru tentang manajemen sumber daya manusia yaitu sebuah 

ilmu serta seni dalam kegiatan perencanaan, pengelolaan, dan pengembangan 

segala potensi sumber daya manusia yang ada, serta hubungan antar manusia 

dalam suatu organisasi ke dalam sebuah desain tertentu yang sistematis, sehingga 

mampu mencapai efektivitas serta efisiensi kerja dalam mencapai tujuan, baik 

individu, masyarakat, maupun organisasi. 

Fungsi sumber daya manusia adalah tugas-tugas yang dilakukan oleh 

manajemen sumber daya manusia dalam rangka menunjang tugas manajemen 

(organisasi) menjalankan roda organsiasi untuk mencapai tujuan organisasi yang 

telah ditentukan sebelumnya. Menurut Subekhi dan Mohammad (2012:39) bahwa 

fungsi manajemen sumber daya manusia terdiri dari : 

1. Perencanaan 

Perencanaan sumber daya manusia (human resources planning) adalah 

perencanaan tenaga kerja secara efektif serta efisien agar sesuai dengan 

kebutuhan organisasi dalam membantu terwujudnya tujuan. Perencanaan 

dilakukan dengan menetapkan program kepegawaian  

2. Pengorganisasian 

Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasi semua pegawai 

dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang, 

integrasi dan koordinasi dalam bagan organisasi (organization chart). Organisasi 
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hanya merupakan alat untuk mencapai tujuan. Dengan organisasi yang baik 

akan membantu terwujudnya tujuan secara efektif. 

3. Pengarahan 

Pengarahan (directing) adalah kegiatan mengarahkan semua pegawai, 

agar mau bekerja sama dan bekerja efektif dan efisien dalam membantu 

tercapainya tujuan organisasi, pegawai masyarakat. Pengarahan dilakukan 

pimpinan dengan menugaskan bawahan agar mengerjakan semua tugasnya 

dengan baik. 

4. Pengendalian 

Pengendalian (controlling) adalah kegiatan pengendalian semua pegawai 

agar mentaati peraturan-peraturan organisasi dan bekerja sesuai dengan 

rencana. Apabila terdapat penyimpangan atau kesalahan diadakan tindakan 

perbaikan dan penyempurnaan rencana. Pengendalian pegawai meliputi 

kehadiran, perilaku, kerja sama, pelaksanaan pekerjaan dan menjaga situasi 

lingkungan pekerjaan. 

5. Pengadaan 

Pengadaan (procurement) adalah proses penarikan, seleksi, penempatan, 

orientasi, dan induksi untuk mendapatkan pegawai yang sesuai dengan 

kebutuhan organisasi. Pengadaan yang baik akan membantu terwujudnya 

tujuan. 

6. Pengembangan 

Pengembangan (development) adalah proses peningkatan keterampilan 

teknis, teoritis, konseptual dan moral pegawai melalui pendidikan dan pelatihan. 

Pendidikan dan pelatihan yang diberikan harus sesuai dengan kebutuhan 

pekerjaan masa kini maupun masa depan. 
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7. Kompensasi 

Kompensasi (compensation) adalah pemberian balas jasa langsung 

(direct) dan tidak langsung (indirect), uang atau barang kepada pegawai sebagai 

imbalan jasa yang diberikan kepada organisasi. Prinsip kompensasi adalah adil 

dan layak. Adil diartikan sesuai dengan prestasi kerjanya, layak diartikan dapat 

memenuhi kebutuhan primernya serta berpedoman pada batas upah minimum 

pemerintah dan berdasarkan internal dan eksternal konsistensi. 

8. Pengintegrasian 

Pengintegrasioan (integration) adalah kegiatan untuk mempersatukan 

kepentingan organisasi dan kebutuhan pegawai, agar tercipta kerja sama yang 

serasi dan saling menguntungkan. Organisasi memperoleh laba, pegawai dapat 

memenuhi kebutuhan dari hasil pekerjaannya. Pengintegrasian merupakan hal 

yang pentingdan sulit dalam manajemen sumber daya manusia, karena 

mempersatukan dua kepentingan yang bertolak belakang. 

9. Pemeliharaan  

Pemeliharaan (maintenance) adalah kegiatan untuk memelihara atau 

meningkatkan kondisi fisik mental, dan loyalitas pegawai, agar mereka tetap 

mau bekerja sama sampai pensiun. Pemeliharaan yang baik dilakukan dengan 

program kesejahteraan yang berdasarkan kebutuhan sebagian besar pegawai 

serta berpedoman kepada internal dan eksternal konsistensi. 

10. Kedisiplinan 

Kedisiplinan merupakan fungsi manajemen sumber daya manusia yang 

terpenting dan kunci terwujudnya tujuan karena tanpa disiplin yang baik sulit 
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terwujud tujuan yang maksimal. Kedisiplinan adalah keinginan dan kesadaran 

untuk mentaati peraturan-peraturan organisasi dan norma-norma sosial. 

11. Pemberhentian 

Pemberhentian (separation) adalah putusnya hubungan kerja seseorang dari suatu 

organisasi. Pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan pegawai, keinginan 

organisasi, kontrak kerja berakhir, pensiun, dan sebab-sebab lainnya. 

Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia adalah untuk mengoptimalkan 

kegunaan dari seluruh pekerja didalam sebuah organisasi atau organisasi. Pada 

konteks ini, produktivitas diartikan sebagai nisbah dari output (keluaran) dari sebuah 

organisasi terhadap inputnya (masukan) baik tu manusia,modal bahan baku, energi 

dan yang lainnya. dan sementara itu, tujuan khusus dari sebuah manajemen sumber 

daya manusia adalah untuk membantu para manajer fungsional atau manajer lini 

supaya bisa mengelola seluruh pekerja dengan cara yang lebih efektif. 

Didalam konteks ini, seorang manajer sumber daya manusia adalah 

merupakan seorang yang lazimnya bertindak seperti kapasitas sebagai seorang 

staff, yang saling bekerja sama dengan pada manajer lainnya dalam membantu 

mereka untuk menangani semua masalah sumber daya manusia. Jadi, Basically, 

seluruh manajer bertanggung jawab terhadap pengelolaan tenaga kerja pegawai 

pada unit kerjanya masing masing. Dalam pelaksanaannya, dibutuhkan semacam 

suatu pembagian peran dan tanggung jawab dalam aktivitas aktivitas operasional 

pengelolaan Sumber Daya Manusia antar manajer lain yang sehari-harinya 

mengelola para bawahan atau anggota dalam unit kerja. Sunyoto (2015 : 8) 

mengemukakan bahwa ada empat tujuan manajemen sumber daya manusia yaitu : 

1 . tujuan sosial, 2. tujuan organisasi, 3. tujuan fungsional dan 4. tujuan pribadi.  
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Berdasarkan definisi yang telah dikemukakan di atas maka berikut ini akan 

diuraikan satu persatu sebagai berikut : 

 

a. Tujuan sosial 

Tujuan sosial manajemen sumber daya manusia adalah agar organisasi 

bertanggungjawab secara sosial dan etis terhadap kebutuhan dan tantangan 

masyarakat seraya meminimalkan dampak negatif tuntutan itu terhadap organisasi. 

Organisasi bisnis diharapkan dapat meningkatkan kualitas masyarakat dan 

membantu memecahkan masalah sosial,  

b. Tujuan organisasi 

Tujuan organisasi manajemen sumber daya manusia adalah sasaran formal 

organisasi yang dibuat untuk membantu mencapai tujuannya. Departemen sumber 

daya manusia dibentuk untuk membantu para manajer mencapai tujuan organisasi. 

c. Tujuan fungsional 

Tujuan fungsional manajemen sumber daya manusia merupakan tujuan 

untuk mempertahankan kontribusi departemen sumber daya manusia pada tingkat 

yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. Pemborosan sumber daya manusia 

terjadi jika departemen sumber daya manusia terlalu canggih maupun kurang 

canggih dibandingkan dengan kebutuhan organisasi. 

d. Tujuan pribadi 

Tujuan pribadi adalah tujuan individu dari setiap anggota organisasi yang 

hendak dicapai melalui aktivitasnya di dalam organisasi. Jika tujuan pribadi dan 

tujuan organisasi tidak cocok atau tidak harmonis, maka pegawai barangkali memilih 

unrtuk menarik diri dari organisasi. Konflik antara tujuan pegawai dan tujuan 

organisasi dapat menyebabkan keinginan kerja yang lermah, ketidakhadiran, dan 
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bahkan sabotase. Kegagalan pegawai mengharapkan organisasi agar memuaskan 

kebutuhan mereka yang terkait dengan pekerjaan. 

Menurut simamora (dalam Hartatik, (2014:20) dapat dibedakan menjadi 

empat tujuan yaitu : 

1. Tujuan social 

Manajemen sumber daya manusia bertujuan agar organisasi dapat ber-

tanggung jawab secara sosial dan etis terhadap kebutuhan maupun tantangan 

masyarakat, serta meminimalkan dampak negatif dari tuntutan itu terhadap 

organisasi. Manajemen juga ini diharapkan dapat meningkatkan kualitas masyarakat 

dan membantu memecahkan masalah sosial. 

2. Tujuan organisasional 

Tujuan manajemen sumber daya manusia adalah memiliki sasaran formal 

organisasi yang dibuat untuk membentuknya mencapai tujuan.  

3. Tujuan fungsional 

Merupakan tujuan untuk mempertahankan kontribusi departemen sumber 

daya manusia pada tingkat yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. Dengan 

adanya tujuan fungsional ini, depertemen sumber daya manusia harus menghadapi 

peningkatan pengelolaan sumber daya manusia yang kompleks dengan cara 

memberikan konsultasi yang berimbang dengan kompleksitas tersebut. 

4. Tujuan pribadi 

Manajeman sumber daya manusia berperan serta untuk mencapai tujuan pribadi 

dari setiap anggota organisasi. Oleh karena itu, aktivitas sumber daya manusia yang 

dibentuk oleh pihak manajemen haruslah terfokus pada pencapaian keharmonisan 

anatara pengetahuan, kemampuan, kebutuhan, dan minat pegawai dengan 

organisasi. 
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2.1.2 Kompetensi 

a. Pengertian Kompetensi 

Beberapa pengertian kompetensi adalah sebagai berikut: 

1) Kompetensi berasal dari bahasa inggris Competency yang berarti kecakapan, 

kemampuan. 

2) Kompetensi sebagai karasteristik dari seseorang yang dapat diperlihatkan, yang 

meliputi pengetahuan, keterampilan dan perilaku 

3) Kompetensi berorientasi pekerjaan adalah kemampuan, keterampilan yang telah 

diperhatikan untuk menimbulkan atau memprediksi kinerja unggul dalam 

pekerjaan tertentu. 

4) Undang-Undang Nomor 13 Tahun 2003 tentang ketenaga kerjaan menyebutkan 

kompetensi adalah kemampuan kerja setiap individu yang mencakup aspek 

pengetahuan, keterampilan dan sikap kerja yang sesuai dengan standar yang 

ditetapkan. 

5) Kompetensi (Competency) merupakan kombinasi dari keterampilan (Skill), 

pengetahuan (Knowledge), dan perilaku (attitude) yang dapat diamati dan 

diterapkan secara kritis untuk suksesnya sebuah organisasi dan prestasi kerja 

serta konstribusi pribadi pegawai terhada organisasinya.( Spencer yang dikutip 

oleh Moeheriono (2014:5) 

Dari uraian di atas dapat ditetapkan pengertian kompetensi untuk penelitian 

ini adalah suatu karasteritik dasar seseorang yang mempengaruhi cara berfikir dan 

bertidak yang dilandasi oleh pengetahuan, keterampilan dan sikap yang 

menghasilkan kemampuan untuk melaksanakan suatu pekerjaan atau tugas 

sehingga dapat menghasilkan kinerja tinggi. 
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Kompetensi merupakan sutau keterampilan yang dimiliki oleh seseorang 

terhadap segalah aspek pekerjaan yang akan dijalankan dan keterampilan tersebut 

membuatnya merasa mampu untuk bisa mencapai berbagai tujuan dalam 

pekerjaannya.  

b. Faktor yang Mempengaruhi Kompotensi 

Pemimpin harus memiliki kompetensi yang diperlukan untuk secara kreatif 

mampu menyelesaikan berbagai permasalahan dan tantangan akibat perubahan 

yang cepat dan penuh ketidakpastian. 

Adapun beberapa faktor yang mempengaruhi kompetensi: 

1) Keyakinan dan nilai-nilai, yakni keyakinan orang atau dirinya maupun terhadap 

orang lain akan sangat mmepengaruhi perilaku. 

2) Keterampilan, yakni memainkan peran dikebanyakan kompetensi. 

Pengembangan keterampilan yang secara spesifik berkaitan dengan kompetensi 

dapat berdampak baik pada organisasi dan kompetensi individual. 

3) Pengalaman keahlian dari banyak kompetensi memerlukan pengalaman 

mengorganisasi orang, komunikasi dihadapan kelompok, menyelesaikan masalah 

dan sebagainya. 

4) Kepribadian, dapat mempengaruhi keahlian manajer dan pekerja dalam sejumlah 

kompotensi, termasuk dalam menyelesaikan konflik, menunjukkan kepedulian 

interpersonal, kemampuan bekerja dalam tim, memberikan pengaruh dan 

membangun hubungan. 

5) Motivasi merupakan faktor dalam kompetensi yang dapat berubah, dengan 

memberikan dorongan, apresiasi terhadap pekerjaan bawahan, memberikan 

pengakuan dan perhatian individual dari atasan dapat mempunyai pengaruh 

positif terhadap motivasi seorang bawahan. 
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6) Kemampuan intelektual, yakni kompetensi tergantung pada pemikiran seperti 

pemikiran konseptual dan pemikiran analitis. Sudah tentu faktor seperti 

pengalaman dapat meningkatkan kecakapan dalam kompetensi 

7) Budaya organisasi, yakni mempengaruhi kompetensi sumber daya manusia 

dalam kegiatan. 

c. Manfaat Kompetensi 

 Mengacu pada pendapat Rylatt dan Lohan yang dikutip oleh Moeheriono 

kompetensi memberikan beberapa manfaat kepada pegawai dan organisasi  

1) Pegawai 

a) Kejelasan relavansi proses pembelajaran sebagai pemegang jabatan agar 

mampu untuk menstransfer keterampilan, nilai, kualifikasi dan potensi 

pengembangan karier. 

b) Adanya kesempatan bagi pegawai untuk mendapatkan program peningkatan 

kompetensi melalui program-program pengembangan pegawai yang disusun 

oleh institusi. 

c) Kompetensi yang ada sekarang dan manfaatnya akan dapat memberikan 

nilai tambah pada pembelajaran dan pengembangan pegawai itu sendiri. 

2) Organisasi  

a) Meningkatkan efektivitas rekruitmen dengan cara menyesuaikan kompetensi 

yang diperlukan dalam pekerjaan dengan yang dimiliki pelamar kerja. 

b) Pendidikan dan pelatihan difokuskan pada kesenjangan keterampilan dan 

persyaratan keterampilan institusi yang lebih khusus. 

c) Pengambilan keputusan dalam organisasi akan lebih percaya diri karena 

pegawai telah memiliki keterampilan yang akan diperoleh dalam pendidikan 

dan pelatihan. 
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d. Indikator Kompetensi 

Kajian untuk kompetensi bertujuan untuk membentuk pola pengetahuan atau 

keterampilan dalam sebuah organisasi. Adapun indikator yang dimaksud dalam 

penelitian ini menurut Hutapea dan Thoha (2008:28) adalah: 

1) Pengetahuan (Knowledge) 

Informasi yang dimiliki seseorang karyawan untuk melaksanakan tugas dan 

tanggung jawabnya sesuai bidang yang digelutinya (tertentu), misalnya 

menguasai komputer. Pengetahuan karyawan turut menentukan berhasil 

tidaknya pelaksanaan tugas yang dibebankan kepadanya, karyawan yang 

mempunyai pengetahuan yang cukup meningkatkan efesiensi perusahaan. 

Pengetahuan adalah hasil tahu dari segala sesuatu atau pengalaman dan hasil 

belajar. 

2) Keterampilan (Skill). 

Suatu upaya untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan 

perusahaan kepada seseorang karyawan dengan baik dan maksimal, misalnya 

seorang programer computer. Disamping pengetahuan dan kemampuan 

karyawan, hal yang paling perlu diperhatikan adalah sikap perilaku karyawan 

3) Sikap (Attitude). 

Pola tingkah laku seseorang karyawan di dalam melaksanakan tugas dan 

tanggung jawabnya sesuai dengan peraturan perusahaan. Apabila karyawan 

mempunyai sifat mendukung pencapaian organisasi, maka secara otomatis 

segala tugas yang dibebankan kepadanya akan dilaksanakan sebaik-baiknya. 

Kompetensi knowledge, skill, dan attitude cenderung lebih nyata (visible) dan 

relatif berada di permukaan (ujung) sebagai karakteristik yang dimiliki manusia. 

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kompetensi adalah kemampuan dan 
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kemauan untuk melakukan sebuah tugas dengan kinerja yang efektif dan efisien 

untuk mencapai tujuan perusahaan. 

 

2.1.3 Kompensasi 

a. Pengertian Kompensasi 

Kompensasi merupakan elemen hubungan kerja yang sering menimbulkan 

masalah dalam hubungan industrial. Masalah kompensasi khususnya upah selalu 

menjadi perhatian manajemen organisasi, karyawaan, dan pemerintah. 

Dalam organisasi masalah kompensasi merupakan hal yang sangat 

kompleks namun sangat penting bagi pegawai maupun organisasi itu 

sendiri.Pemberian kompensasi kepada pegawai harus mempunyai dasar yang logis 

dan rasional. Kompensasi bagi pegawai itu sendiri. Sebaliknya besar kecilnya 

kompensasi dapat mempengaruhi prestasi kerja, motivasi dan kepuasan kerja 

pegawai. Apabila kompensasi diberikan secara tepat dan benar, pegawai akan 

memperoleh kepuasan kerja dan termotivasi untuk mencapai tujuan-tujuan 

organisasi. 

 Ada beberapa pendapat ahli tentang pengertian kompensasi yang dapat 

dikemukakan. Menurut Muh. Tahir Malik dalam Moeheriono (2014) kompensasi 

adalah semua pendapat yang berbentuk uang atau barang langsung atau tidak 

langsung yang diterima pegawai sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada 

institusi. 

Dessler, kompensasi adalah: semua bentuk upah atau imbalan yang berlaku 

bagi pegawai dan muncul dari pekerjaan mereka, dan mempunyai dua komponen. 

Ada pembayaran keuangan langsung dalam bentuk upah, gaji, insentif, komisi, dan 
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bonus, dan ada pembayaran yang tidak langsung dalam bentuk tunjangan keuangan 

seperti uang asuransi dan uang liburan yang dibarikan oleh majikan. 

Menurut Richard L Daft, istilah Kompensasi (Compensation) adalah semua 

pembayaran yang berupa uang untuk memberikan penghargaan kepada pegawai. 

Struktur kompensasi sebuah organisasi terdiri atas upah, gaji dan keuntungan-

keuntungan seperti asuransi kesehatan, liburan yang didanai atau pusat kebugaran 

bagi pegawai.Membangun suatu system kompensasi yang efektif adalah bagian 

penting dalam manajemen sumber daya manusia karena system ini dapat 

membantu menarik dan mempertahankan pekerja-pekerja berbakat. 

Manajemen memperhitungkan upah karena merupakan bagian utama dari 

biaya produksi dan operasi, melukiskan kinerja pegawai yang harus dibayar dan 

mengurangi kemampuannya untuk merekrut tenaga kerja dengan kualitas tertentu. 

Kompensasi pegawai menentukan kemampuan institusi untuk mendapatkan 

keuntungan terutama diinstitusi yang padat karya. Upah merupakan tolak ukur 

kinerja pegawai. Upah diberikan setelah pegawai menghasilkan kinerja tertentu. 

Tujuan mengaitkan upah dengan kinerja antara lain sebagai berikut: 

1) Upah merupakan bagian dari strategi institusi untuk mencapai tujuan 

institusi secara efisien.  

2) Untuk mempertahankan dan mengembangkan budaya organisasi dengan 

merekrut dan mempertahankan retensi pegawai dengan kompetensi tinggi. 

3) Menciptakan sistem manajemen SDM dengan sistem imbalan intrinsik dan 

ekstrinsik yang meningkatkan motivasi kerja pegawai. 

4) Upah juga berkaitan dengan manajemen kinerja yang mengontrol, 

mengembangkan, dan mempertahankan kinerja tinggi pegawai. 

b. Jenis-jenis Kompensasi 
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Adapun jenis-jenis kompensasi dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1) Kompensasi finansial secara langsung, imbalan jasa yang diberikan kepada 

pegawai berupa; bayaran pokok gaji (gaji dan upah), bayaran prestasi, 

bayaran insentif (bonus, komisi pembagian laba/keuntungan dan opsi 

saham) dan bayaran tertanggu (program tabungan dan anuitas pembeli 

saham) 

2) Kompensasi finansial tidak langsung berupa; program-program proteksi 

(asuransi, kesehatan, asuran jiwa, pension, asuransi tenaga kerja), bayaran 

diluar jam kerja (liburan, hari besar, cuti tahunan dan cuti hamil) dan 

fasilitas-fasilitas seperti kendaraan, ruang kantor, dan tempat parkir. 

3) Kompensasi non financial, berupa pekerjaan (tugas-tugas yang menarik 

tantangan, tanggung jawab, pengakuan dan rasa pencapaian).  

Untuk mencapai tujuan organisasi kompensasi inilah yang akan 

dipergunakan karyawaan itu untuk memenuhi kebutuhannya. Besarnya kompenasi 

menerima status, pengakuan, dan tingkat pemenuhan kebutuhan yang dinikmati 

oleh pegawai bersama keluargannya. Jika kompensasi yang diterima semakin besar 

maka jabatannya semakin tinggi. Statunya semakin baik dan pemenuhan kebutuhan 

yang dinikmatinya akan semakin banyak pula. Disinilah letak pentingnya 

kompensasi bagi pegawai sebagai seorang penjual tenaga (fisik dan pikiran). 

Dari uraian tersebut dapat dijelaskan bahwa kompensasi adalah sesuatu 

yang diberikan institusi kepada pegawai sebagai balas jasa mereka dan kompensasi 

tersebut dapat dinilai dengan uang atau tanpa uang dan mempunyai 

kecenderungan. 

c. Tujuan Manajemen Kompensasi 
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Tujuan manajemen kompensasi untuk membantu organisasi mencapai 

keberhasilan strategis sambil memastikan keadilan internal dan eksternal. Tujuan 

manajemen kompensasi adalah: 

1) Memperoleh personal berkualitas. 

2) Mempertahankan pegawai yang ada  

3) Memastikan keadilan 

4) Menghargai perilaku yang diinginkan 

5) Mengawasi biaya 

6) Mematuhi peraturan. 

d. Indikator kompensasi 

Adapun indikator kompensasi pada penelitian ini menurut Noe dalam Aulia 

dan Troena (2013) adalah sebagai berikut. 

1) Gaji, yakni gaji yang diterima pegawai sebagai konsekuensi dari 

kedudukannya sebagai seorang pegawai yang memberikan sumbangan 

tenaga dan pikiran dalam mencapai tujuan institusi. 

2) Insentif yakni Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada 

karyawan karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan. Dengan 

mengasumsikan bahwa uang dapat digunakan untuk mendorong karyawan 

bekerja lebih giat lagi maka mereka yang produktif lebih menyukai gajinya 

dibayarkan berdasarkan hasil kerja 

3) Tunjangan, yakni Imbalah tidak langsung yang diberikan kepada karyawan, 

biasanya mencakup asuransi kesehatan, cuti, pensiun, rencana pendidikan, 

dan rabat untuk produk-produk perusahaan. 

2.1.4 Motivasi 

a. Pengertian Motivasi 
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Motivasi merupakan istilah yang lazim digunakan untuk mengetahui maksud 

seseorang atas suatu hal untuk mencapai tujuan tertentu, misalnya uang, 

keselamatan prestise dan sebagainya. 

Motivasi adalah serangkai sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu 

dan untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu. Sikap dan nilai 

tersebut merupakan suatu yang invisibel yang memberikan kekuatan untuk 

mendorong individu bertingka laku dalam mencapai tujuan. 

Motivasi dapat diartikan sebagai keadaan kejiwaan dan sikap mental 

manusia yang memberikan energi, mendorong kegiatan, dan mengarah atau 

menyalurkan perilaku kearah mencapai kebutuhan yang memberikan kepuasan atau 

menguragi ketidak seimbangana  

b. Unsur Penggerak Motivasi 

Dalam bukunya Sagir mengemukakan unsur-unsur penggerak motivasi, yaitu 

kinerja, penghargaan, tanggung jawab, kesempatan dan kesempatan 

1) Kinerja (Achievement) 

Seseorang yang memiliki keinginan berkinerja sebagai suatu kebutuhan atau 

needs dapat mendorongnya mencapai sasaran.dapat menjelaskan bahwa tingkat 

needs of achievement (n-Ach) yang telah menjadi naluri kedua (secondnature), 

merupakan kunci keberhasilan seseorang biasanya juga dikaitkan dengan sikap 

positif, keberanian mengambil resiko yang diperhitungkan (bukan gambling, 

calculated risk) untuk mencapai suatu sasaran yang telah ditentukan. 

2) penghargaan (Recognition) 

Penghargaan, pengakuan atau recognition atas suatu kinerja yang telah 

dicapai seseorang merupakan perangsang yang kuat. Pengakuan atas suatu kinerja, 
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akan memberikan kepuasan batin yang lebih tinggi dari pada penghargaan dalam 

bentuk materi atau hadiah. 

 

 

3) Tanggung Jawab (Responsibility) 

Adanya rasa ikut memeiliki (sense of belonging) akan menimbulkan motivasi 

untuk turut merasa bertanggung jawab. 

4) kesempatan (Opportunity) 

Kesempatan untuk maju dalam bentuk jenjang karier yang terbuka, dari 

tingakat bawah sampai tingkat manajemen puncak merupakan perangsang yang 

cukup kuat bagi tenaga kerja. 

c.  Teknik Aplikasi Teori Motivasi 

Dalam penelitian ini ada beberapa teknik aplikasi teori motivasi diantaranya 

sebagai berikut: 

1) Program penghargaan pada pegawai; program yang dimaksud dapat 

mengambil berbagai bentuk seperti promosi, kenaikan pangkat, kenaikan gaji, 

piagam penghargaan, dan sebagainya. 

2) Program ketertiban pegawai; suatu proses partisipasi untuk memanfaatkan 

seluruh kemampuan pegawai dan dimaksudkan untuk mendorong peningkatan 

komitmen demi keberhasilan organisasi.  

3) Program imbalan bervariasi; berbagai cara yang digunakan oleh organisasi 

untuk menambah penghasilan pegawai, tergantung pada kinerja individual dan 

organisasional termasuk imbalan berdasarkan produk yang dihasilkan, 

rencana pembagian keuntungan, dan pembagian nilai lebih. 
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4) Rencana pembagian imbalan berdasarkan keterampilan; dimaksudkan untuk 

mendorong para pegawai menjadi pekerja dengan kinerja tinggi (high 

achiever), juga sebagai alat untuk mendorong para pegawai untuk selalu 

menambah jenis keterampilan dengan mengikuti arus teknologi yang dihadapi 

oleh organisasi, misalnya adanya strategi baru dan kondisi lingkungan baru. 

5) Manfaat fleksibel; imbalan berupa bantuan dan jasa-jasa organisasi yang 

meskipun tidak secara langsung menambah gaji yang diperoleh setiap bulan, 

tetapi dapat diterimah dan dimanfaatkan untuk meringankan beban finansial 

para pegawai. 

Aplikasi teori dan teknik-tekniknya menunjukkan dengan jelas bahwa rumus 

yang mengatakan bahwa agar efektif dalam mengubah perilaku dan meningkatkan 

kinerja, para manajer harus mengedepankan teori dan teknik motivasi yang 

disesuaikan dengan tujuan, harapan, cita-cita, keinginan dan kebutuhan para 

bawahan secara individual, serta tidak menggunkan pendekatan generalisasi, 

seolah-olah suatu teknik motivasi digunakan sama bagi semua orang dalam 

organisasi atau bagi seseorang dalam semua kondisi. 

d. Indikator Motivasi 

Indikator yang digunakan untuk meningkatkan motivasi kerja pegawai 

menurut Teori kebutuhan berprestasi McCelland (dalamWinardi 2008) adalah: 

1. Kebutuhan dalam mencapai kesuksesan (need for achievement), kemampuan 

untuk mencapai hubungan kepada standar perusahaan yang telah ditentukan 

juga perjuangan karyawan untuk menuju keberhasilan. 

2. Kebutuhan dalam kekuasaan atau otoritas kerja ( Need for power ), kebutuhan 

untuk membuat orang berperilaku dalam keadaan yang wajar dan bijaksana 
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didalam tugasnya masing-masing, atau mampu memberi pengaruh kepada 

orang lain. 

3. Kebutuhan untuk berafiliasi ( Needs for affiliation ), hasrat untuk bersahabat dan 

mengenal lebih dekat rekan kerja atau para karyawan didalam organisasi, atau 

selalu bergabung dengan kelompok bersama-sama orang lain. 

2.1.5 Kinerja Pegawai  

a. pengertian Kinerja 

Hasibun mengatakan bahwa kinerja adalah perwujudan kerja yang dilakukan 

oleh pegawai yang biasanya digunakan sebagai dasar penilaian terhadap pegawai 

atau organisasi. Sedangkan Torang mendefenisikan adalah kualitas atau kuantitas 

hasil kerja individu atau kelompok dalam sebuah organisasi dalam melaksanakan 

tugas pokok atau fungsi yang berpedoman pada norma, standar operasional 

prosedur kriteria dan ukuran yang telah ditetapkan atau yang berlaku dalam 

organisasi. 

Informasi tentang kinerja organisasi merupakan suatu hal yang sangat 

penting digunakan untuk mengevaluasi apakah proses kinerja yang dilakukan 

organisasi selama ini sudah sejalan dengan tujuan yang diharapkan atau belum. 

 Dari uraian diatas kinerja pegawai merupakan hasil akhir dari apa yang 

merupakan tugas pokok seseorang atau kelompok dalam sebuah orgnisasi yang 

sesuai dengan fungsi dari masing-masing pegawai. 

b. Kriteria Kinerja Pegawai yang Baik 

 kriteria kerja dapat dikatakan baik bila pegawai memenuhi hal sebagai 

berikut: 
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1) Kualitas kerja, diukur dari presepsi pegawai terhadap kualitas pekerjaan yang 

dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan 

kemampuan pegawai. 

2) Kuantitas, diukur dari presepsi pegawai terhadap jumlah aktivitas yang 

ditugaskan beserta hasilnya. 

3) Waktu produksi, diukur dari persepsi pegawai terhadap suatu aktivitas yang 

diselesaikan dari awal waktu sampai menjadi output. 

4) Efektivitas, persepsi pegawai dalam menilai pemanfaatan waktu dalam 

menjalankan tugas, efektivitas penyelesaian tugas dibebankan organisasi. 

5) Kemandirian, tingkat dimana pegawai dapat melakukan fungsi kerjanya 

tanpa meminta bantuan atau bimbingan dari orang lain. 

6) Komitmen kerja, tingkat dimana pegawai mempunyai komitmen kerja dengan 

instansi dan tanggung jawab pegawai terhadap kantor. 

c. Indikator Kinerja 

Mangkunegara (2009) mengemukakan indikator kinerja meliputi : 

1. Kualitas  

Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang karyawan mengerjakan apa yang 

seharusnya dikerjakan. 

2.  Kuantitas  

Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam satu 

harinya.Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap pegawai itu 

masing-masing.  

3. Pelaksanaan tugas 
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 Pelaksanaan Tugas adalah seberapa jauh karyawan mampu melakukan 

pekerjaannya dengan akurat atau tidak ada kesalahan.  

4. Tanggung Jawab  

Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban 

karyawan untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan. 

2.2 Penelitian Terdahulu 

A. Penelitian terdahulu yang relevan 

Penelitian terdahulu dilakukan sebagai upaya memperjelas tentang variabel-

variabel dalam penelitian ini. Sekaligus untuk membedakan penelitian ini dengan 

penelitian sebelumnya. Manfaat penelitian terdahulu oleh peneliti sebagai bahan 

perbandingan dan acuan. Selain itu agar nantinya dapat menghindari kesamaan 

dengan peneliti sekarang tentang pengaruh kompetensi dan motivasi terhadap 

kinerja pegawai perbankan syariah yang menggunakan metode penelitian kuantitatif, 

berbeda dari segi pembahasan dan pokok permasalahan. 

Penelitian dilakukan oleh Dian Hamdinata tahun 2015, dengan judul 

pengaruh kompensasi, dan kemampuan terhadap prestasi kerja pegawai. Pada PT. 

Matahari Putra Prima, Tbk Hypertmart Palopo. Dari hasil penelitian tersebut juga 

menggunakan analisis regresi linear berganda dengan menggunakan program 

SPSS versi 21 atas prestasi kerjapegawai pada PT. Matahari Putra Prima, tbk. 

Hypermart Palopo menunjukkan bahwa kompensasi tidak mempunyai pengaruh 

yang positif terhadap prestasi kerja, karena nilai thitung kompensasi 0,105< ttabel 

1,677 (t hitung lebih kecil dari t tabel) dan variabel kemampuan tidak mempunyai 

pengaruh yang negatif terhadap pretasi kerja, hal ini dapat dilihat dengan nilai t 

hitung kemampuan -2,251 < ttabel 1,677 (thitung lebih kecil dari ttabel). 
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Penelitian dilakukan oleh musliani pada tahun 2013, dengan judul “Hubungan 

Motivasi Kerja dan Pengalaman Kerja terhadap Kinerja Pegawai di PT. Citra Sarana 

Sejahtera Palopo”. Penelitian ini juga merupakan penelitian kuantitatif dengan survei 

dengan metode potong melintang (Cross Sectional). Dari hasil penelitian tersebut 

bahwa ada hubungan antara motivasi kerja dengan kinerja pegawai di PT. Citra 

Sarana Sejahtera Kota Palopo sedangkan pada pengalaman kerja dengan kinerja 

pegawai dapat dilihat dari analisa Chi-Square diperoleh nilai p= 0,002 yang berarti 

lebih kecil dari nilai α (0,05) dengan demikian dapat disimpulkan bahwa ada 

hubungan antara pengalaman kerja dengan kinerja pegawai di PT. Citra Sarana 

Sejahtera Kota Palopo. Dan adapun faktor dominan yang mempengaruhi kinerja 

pegawai antara motivasi kerja dengan pengalaman kerja PT. Citra Sarana Sejahtera 

Kota Palopo adalah faktor motivasi kerja. 

Penelitian dilakukan oleh Sugiyatmi pada tahun 2016 dengan judul 

“Pengaruh Motivasi, Gaya kepemimpinan, dan Lingkungan Kerja terhadap Disiplin 

Kerja serta Dampaknya terhadap Kinerja Pegawai di PT Bina San Prima”. Metode 

analisi yang digunakan yaitu analisis regresi linear berganda dan memiliki 4 variabel 

yaitu Motivasi (X1), Gaya kepemimpinan (X2), Lingkungan kerja (X3) dan Kinerja 

pegawai (Y). Hasil penelitian menyebutkan bahwa Motivasi, Gaya kepemimpinan, 

dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja dan 

kemudian disiplin kerja berpengruh terhadap kinerja pegawai yakni sebesar 46,8% 

sedangkan sisanya sebesar 53,2% dipengruhi oleh faktor lain diluar penelitian. 

Dari beberapa penelitian terdahulu yang penulis ungkapkan diatas, yang 

menjadi perbedaan dari penelitian yang dilakukan penulis adalah jumlah variabel 

yang digunakan, teknik pengambilan sampel, dan objek penelitian penulis. Dimana 

penulis menggunakan dua variabel bebas, satu variabel intervening dan satu 
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variabel terikat, kemudian menggunakan teknik pengambilan sampel sampling jenuh 

dan pada objek penelitian yaitu di Satuan Polisi Pamong Praja Dan Perlindungan 

Masyarakat Kabupaten Boven Digoel. 

2.3 Kerangka Konseptual 

Berdasarkan latar belakang, rumusan masalah, dan tujuan penelitian diatas 

maka penelitian ini ditujukan kinerja pegawai. Untuk memperjelas jalur pikiran 

penulis, maka kerangka konseptual pemikiran ini adalah sebagai berikut : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 3.1 Kerangka Konseptual 

 

2.4 Hipotesis 

 Berdasarkan kerangka pikir diatas maka dugaan sementara (hipotesis) 

dalam penelitian ini dapat diuraikan sebagai berikut: 

1) Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi. 
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2) Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi. 

3) Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

4) Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

melalu motivasi.  

5) Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

melalu motivasi Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai melalui transfer pengetahuan. 

6) Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap budaya 

organisasi. 

7) Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai? 


