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ABSTRAK 

 

Kinerja merupakan hal yang sangat berperan pada suatu pencapain tujuan 

organisasi atau instansi, untuk meningkatkan kinerja pegawai di pengaruhi oleh 

beberapa faktor diantaranya adalah  kepuasan kerja, kompetensi dan motivasi. 

Penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh dari  

kepuasan kerja, kompetensi dan motivasi terhadap kinerja pegawai pada PT. Tri 

Star International, serta mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh kepuasan 

kerja, kompetensi dan motivasi secara simultan terhadap kinerja pegawai pada PT. 

Tri Star International. 

Penelitian dilakukan di PT. Tri Star International dengan mengambil 35 

pegawai sebagai sampel penelitian. Pengambilan data dilakukan dengan 

instrumen kuesioner tertutup lima skala penelitian dari sangat tidak setuju sampai 

dengan sangat setuju sekali. Penelitian dilakukan secara  kuantitatif yaitu dengan 

mendeskripsikan data penelitian dan melakukan analisis inferensi. Analisis regresi 

sederhana dan ganda digunakan sebagai alat analisis sedangkan pengujian 

hipotesis dilakukan dengan uji t dan uji f. 

 Penelitian menghasilkan tiga temuan utama sesuai dengan hipotesis yang 

diajukan, yaitu : 1) Kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan; 2) Kompetensi memiliki pengaruh posistif terhadap Kinerja karyawan. 

3) Motivasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 4)  Kepuasan 

kerja,Kompetensi dan Motivasi secara bersama-sama memiliki pengaruh positif 

terhadap Kinerja Karyawan. 

 

Kata kunci :  

Kepuasan Kerja, Kompetensi,Motivasi, Kinerja Pegawai.  
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ABSTRACT 

 

 Performance is a very important thing in achieving the goals of an 

organization or agency, to improve employee performance influenced by several 

factors including job satisfaction, competence and motivation. This study aims to 

describe and analyze the effect of job satisfaction, competence and motivation on 

employee performance at PT. Tri Star International, and describe and analyze the 

effect of job satisfaction, competence and motivation simultaneously on employee 

performance at PT. Tri Star International. 

 The research was conducted at PT. Tri Star International by taking 35 

employees as research samples. Data retrieval was carried out with a closed 

questionnaire instrument of five scales of research from strongly disagreeing to 

very strongly agree. The research was conducted quantitatively, namely by 

describing research data and conducting inference analysis. Simple and multiple 

regression analysis is used as an analysis tool while hypothesis testing is done by 

t test and f test. 

  The study produced three main findings in accordance with the 

proposed hypothesis, namely: 1) Job satisfaction has a positive influence on 

employee performance; 2) Competence has a positive influence on employee 

performance. 3) Motivation has a positive influence on employee performance. 4) 

Job satisfaction, Competence and Motivation together have a positive influence 

on Employee Performance. 

 

Keywords : 

Job Satisfaction, Competence, Motivation, Employee Performance 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1.      Latar Belakang 

Sumber daya manusia merupakan tokoh sentral dalam organisasi maupun 

perusahaan. Semakin tinggi kemampuan karyawan, semakin tinggi pula kinerja 

organisasi. Sebaliknya semakin rendah kemampuan karyawan, maka semakin 

rendah pula kinerja organisasi. Agar aktifitas manajemen berjalan dengan baik, 

organisasi harus memiliki karyawan yang berkompeten atau berkemampuan tinggi 

untuk mengelola organisasi dengan seoptimal mungkin sehingga kinerja karyawan 

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  karyawan  meski  peralatan  yang 

dimiliki  oleh  organisasi  begitu  canggihnya.  Fokus  kajian  manajemen  sumber 

daya manusia adalah masalah tenaga kerja yang diatur dalam urutan fungsinya, 

agar efektif dan efisien dalam mewujudkan tujuan organisasi, karyawan serta  

masyarakat. Tuntutan organisasi untuk memperoleh, mengembangkan, serta 

mempertahankan sumberdaya yang berkualitas semakin mendesak sesuai dengan  

dinamika lingkungan dan teknologi yang selalu berubah. 

Strategi sumber daya manusia  juga  menyangkut  masalah kepuasan kerja 

karyawan, dimana perasaan atau emosional menyenangkan sangat lah di butuhkan 

oleh sesorang dalam melaksanakan pekerjaan, untuk itu hal hal yang 
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mempengaruhi kepuasan kerja karyawan perlu di perhatikan agar semua fungsi 

divisi bisa memberikan kinerja terbaiknya dalam suatu pencapaian tujuan 

organisasi. 

Kompetensi dalam kemampuan teknis, konseptual, dan hubungan 

manusia. Pengelolaan kompetensi tenaga kerja meliputi beberapa kompetensi 

seperti: kompetensi berbasis input, kompetensi transformasional, kompetensi 

output. 

Pengaruh kompetensi pada kinerja karyawan 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 ada dipermukaan salah satu 

karakteristik yang dimiliki karyawan. 

Setiap  organisasi  bukan  saja  mengharapkan  karyawan yang  mampu,  

cakap,  dan  terampil,  tetapi  tidak  kalah  penting  karyawan  mau bekerja giat 

dan berkeinginan untuk mencapai hasil yang maksimal. Kemampuan dan 

kecakapan tidak ada artinya bagi organisasi jika mereka tidak mau bekerja  giat. 

Tujuan pegelolaan sistem kompensasi didalam organisasi adalah untuk  menarik 

dan mempertahankan sumber daya manusia karena organisasi memerlukannya 

untuk mencapai sasaran-sasarannya. 

Agar organisasi dapat berkembang luas dengan segala kegiatan – kegiatan 

yang dilakukan untuk mencapai tujuan yang diinginkan  dengan menggunakan 

sumber daya manusia yang telah tersedia, tetapi untuk mencapai tujuan tersebut, 



 

3 
 

tidak cukup hanya dengan jalan memperoleh  karyawan  yang dianggap  paling 

kompeten, akan tetapi tidak kalah pentingnya dengan secara terus menerus 

pimpinan  memberikan  motivasi  dan kompensasi  kepada  karyawan  agar lebih 

bersemangat dalam menjalankan tugas-tugasnya di organisasi. 

Motivasi kerja mempunyai  peranan  yang penting  dalam hal penumbuhan 

gairah, merasa senang dan semangat  untuk bekerja secara optimal. Karyawan 

yang memiliki motivasi kerja yang kuat akan mempunyai banyak energi untuk 

melakukan kegiatan. Seorang karyawan yang memiliki intelegensia cukup tinggi 

bisa  gagal  karena  kekurangan  motivasi.  Hasil  kerja  akan  optimal  kalau  ada 

motivasi yang tepat. Rendahnya motivasi kerja pada karyawan merupakan gejala 

yang kurang menguntungkan karena rendahnya motivasi kerja pada mereka 

menunjukkan adanya sikap acuh tak acuh terhadap kehidupan sosial, termasuk 

terhadap masa depan bangsanya. Keberhasilan ekonomi suatu bangsa sangat 

ditentukan oleh tinggi rendahnya motif berprestasi warganya, dengan kata lain 

pembangunan suatu bangsa akan sukses bila motif berprestasi warganya tinggi. 

Dalam proses pembelajaran tentu ada kegagalan dan keberhasilannya. 

Kegagalan karyawan dalam melaksanakan tugas tidak sepenuhnya berasal dari 

diri karyawan tersebut tetapi bisa juga dari organisasi tidak berhasil dalam 

memberikan motivasi yang mampu membangkitkan semangat karyawan dalam 

bekerja. Keberhasilan kerja karyawan tidak lepas dari motivasi karyawan yang 

bersangkutan. Oleh karena itu pada dasarnya motivasi kerja merupakan faktor 

yang  sangat  menentukan  keberhasilan  karyawan  dalam  melaksanakan  tugas 

yang  dibebankan organisasi kepadanya. Karyawan juga akan lebih termotivasi  
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jika dari  hasil  kerjanya  tersebut  mendapatkan  kompensasi yang memuaskan  

dari  organisasi  sebagai  tanda  penghargaan  atas  hasil  kerjanya tersebut. 

Organisasi tentu tidak bisa lepas dari karyawan, dengan perkembagan 

teknologi yang pesat kadang-kadang mereka lebih cepat tahu tentang bentuk 

kehidupan  yang  jauh disana  maupun  sekitarnya.  Adanya  ketergantungan  satu 

sama lain membuat kita perlu menghargai karya orang lain. Apresiasi didunia 

pekerjaan penting adanya dan harus dilakukan untuk memberikan nuansa baru 

yang  bersemangat  mencari  prestasi  demi  masa  depan  organisasi  di  bawah 

naungan PT. Tri Star Intenational. 

PT. Tri Star International memiliki branch office yang beralamat di Jl. 

Raya Cileungsi KM 22,5 Cileungsi, Bogor, Jawa Barat, dan head office yang 

beralamat di L’Avenue Office Tower 18 
th 

Floor, Jl. Raya Pasar Minggu Kav. 16, 

Pancoran, Jakarta  Selatan.merupakan marketing company dari sister companynya 

yaitu PT. Sun Indo Adipersada yang berdiri sejak tahun 1991 dan mulai produksi 

secara profesional pada tahun 1992 dengan 100% hasil produksinya di ekspor 

keluar negeri, PT. Sun Indo Adipersada merupakan perusahaan yang 

memproduksi plush toys atau boneka dan baru 5 tahun terahir ini merambah pasar 

lokal 20% hasil produksinya di pasarkan di dalam negeri  dan 80% di ekspor ke 

manca negara. Sedangkan PT. Tri Star International merupakan perusahaan yang 

memasarkan atau mendistribusikan hasil produksi di pasar dalam negeri yang 

memiliki merk dagang Ozco dan Dolan-Dolan dimana kedua merk tersebut 

merupakan hasil desain sendiri. 
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Untuk menghasilkan produk yang berkualitas tentunya didukung oleh 

peralatan yang canggih serta para tenaga ahli yang kompeten dibidangnya. Yakin 

bahwa “quality is our way of live” menjadi aset mendasar didalam membangun 

kepercayaan konsumen akan kualitas produk yang di hasilkan. Adapun jumlah 

staf kantor yang ada di PT. Tri  Star International sebanyak 35 orang, yang terdiri 

seluruh divisi. 

Berdasarkan uraian latar belakang diatas, maka peneliti mengambil judul: 

“PENGARUH KEPUASAN KERJA, KOMPETENSI DAN MOTIVASI 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT. TRI STAR 

INTERNATIONAL”. 

1.2.   Perumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang tersebut, penulis mengidentifikasi masalah 

sebagai berikut: 

1. Seberapa besar pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

pada PT. Tri Star International? 

2. Seberapa besar pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan pada 

PT. Tri Star Intenational? 

3. Seberapa besar pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan pada 

PT.Tri Star International? 

4. Seberapa besar pengaruh Kepuasan Kerja, Kompetensi, dan Motivasi 

terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Tri Star International? 
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1.3.   Tujuan Penelitian 

Berdasarkan perumusan masalah diatas, maka tujuan yang hendak dicapai 

dari penelitian ini adalah memperoleh data dan informasi yang tepat untuk 

menganalisis data. Secara khusus penelitian ini bertujuan untuk: 

1. Untuk mengetahui pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

pada PT. Tri Star International. 

2. Untuk mengetahui pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan pada 

PT. Tri Star International. 

3. Untuk mengetahui pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan pada 

PT. Tri Star International. 

4. Untuk mengetahui besar pengaruh Kepuasan Kerja, Kompetensi, dan 

Motivasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Tri Star International. 

1.4.  Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi pihak-pihak 

yang terkait yaitu: 

1. Bagi PT. Tri Star International 

Sebagai masukan dan saran yang dapat dipergunakan dalam  meningkatan 

kinerja perusahaan melalui kepuasan kerja, kompetensi, dan motivasi. 

2. Bagi Penulis 

Sebagai media untuk mendapatkan pengalaman langsung dalam penelitian 

sehingga dapat menerapkan ilmu yang diperoleh didalam perkulihan pada 

keadaan yang sebenarnya di lapangan. 
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3. Bagi Akademisi 

Bagi penelitian lanjutan, sebagai referensi yang dapat memberikan 

informasi mengenai penalitian yang serupa. 

1.5.  Sistematika Penulisan 

Bab 1. Pendahuluan 

Bab ini menguraikan tentang latar belakang masalah, perumusan masalah, 

tujuan dan manfaat penelitian serta sistematika penulisan. 

Bab 2. Kajian Pustaka 

Bab ini merupakan bagian yang berisi tentang landasan teori yang 

digunakan sebagai dasar acuan teori bagi penelitian. Pada bab ini diuraikan 

mengenai masing-masing variabel yang berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan, penelitian terdahulu, kerangka pemikiran serta hipotesis. 

Bab 3. Metodologi Penelitian 

Bab ini menguraikan disain penelitian, operasionalisasi variabel, populasi 

dan sampel, metode pengumpulan data, instrumentasi variabel dan metode 

analisis yang digunakan. 

Bab 4. Hasil Penelitian Dan Pembahasan 

Bab ini menguraikan tentang latar belakang pemilihan subjek penelitian, 

penyajian data yang berkaitan dengan permasalahan yang dibahas. Hasil 

yang ditampilkan meliputi penyajian data berisikan tentang gambaran 

responden, serta gambaran dari distribusi item variable penelitian. Pada 

bagian pembahasan akan disajikan pula tentang analisis serta inteprestasi 

dari data yang diperoleh selama penelitian. 
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Bab 5. Kesimpulan Dan Saran 

Bab ini berisi kesimpulan dari hasil-hasil yang telah dianalisis pada bab 

terdahulu, serta saran-saran berdasarkan hasil penelitian yang diharapkan. 
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BAB 2 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1.    Landasan Teori 

2.1.1. Kepuasan kerja karyawan 

Menurut A. A. Prabu Mangkunegara (2009:117), berpendapat bahwa ada 

empat teori kepuasan kerja, antara lain : 

1.    Teori keseimbangan 

Teori ini dikemukakan oleh Wexley dan yukl, mengaatakan bahwa semua nilai 

yang diterima pegawai yang dapat menunjang pelaksanaan kerja. Misalnya, 

pendidikan, pengalaman, skill, usaha, perlatan pribadi, dan jam kerja. 

2.    Teori perbedaan 

Teori ini pertama kali dipelopori oleh Proter yang berpendapat bahwa mengukur 

kepuasan dapat dilakukan dengan cara menghitung selisih anatara apa yang 

seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan pegawai. Sedangkan Locke 

megemukakan bahwa kepuasan kerja pegawai bergantung pada perbedaan antara 

apa yang didapat dan apa yang diharapkan oleh pegawai. 

3.    Teori pemenuhan kebutuhan 

Menurut teori ini, kepuasan kerja pegawai bergantung pada terpenuhi atau 

tidaknya kebutuhan pegawai. Pegawai akan meras puas apabila ia mendapatkan 

apa yang dibutuhkannya. Makin besar kebutuhan pegawai terpenuhi, makin puas 

pula pegawai tersebut. Begiti pula sebaliknya apabila kebutuhan pegawai tidak 

terpenuhi , pegawai akan merasa tidak puas. 
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4.    Teori pandangan kelompok 

Menurut teori ini, kepuasan kerja pegawai bukanlah bergantung pada pemenuhan 

kebutuhan saja, tetapi sangat bergantung pada pandangan dan pendapat kelompok 

yang oleh para pegawai dianggap sebagai kelompok cuan. Kelompok acuan 

tersebut dijadikan tolak ukur untuk menilai dirinya maupun lingkungannya. Jadi, 

pegawai akan lebih merasa puas apabila hasil kerjanya sesuai dengan minat dan 

kebutuhan yang diharapkan oleh kelompok acuan. 

A. Pengertian Kepuasan Kerja 

  Menurut Robbins (2002:36) : kepuasan kerja adalah suatu sikap umum 

seorang individu terhadap   pekerjaannya.  Menurut Davis (1996:105) : kepuasan 

kerja adalah seperangkat perasaan tentang menyenangkan atau tidaknya pekerjaan 

karyawan. Menurut Luthans (2006:243) : kepuasan kerja adalah keadaan emosi 

yang senang atau emosi positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau 

pengalaman kerja seseorang. Menurut Kreitner (2005:202) : kepuasan kerja 

adalah respons emosional terhadap pekerjaan seseorang.  Menurut Handoko 

(2002:193) : kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau 

tidak menyenangkan dengan mana karyawan memandang pekerjaannya. 

B. Tujuan dan Sasaran Kepuasan Kerja 

  Tujuan didefinisikan sebagai apa yang diharapkan untuk dicapai oleh 

suatu organisasi, fungsi, departemen dan individu dalam suatu periode waktu 

tertentu. Dengan adanya tujuan memungkinkan karyawan mengetahui apa yang 

harus dikerjakan, atas dasar apa kinerja harus dilakukan dan bagaimana  
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kontribusinya akan dinilai. Berdasarkan perspektif Manajemen Sumber Daya 

Manusia (Human Resources Management Perspectives) yang lebih menekankan 

pentingnya kesadaran para pegawai terhadap pekerjaannya sebagai suatu cara 

untuk melibatkan tanggung jawab, kemampuan, dan tenaga mereka dalam 

mencapai tujuan perusahaan. 

 Untuk menggunakan tujuan secara efektif, petugas atau pegawai perlu 

memahami bagaimana tujuan dapat memfasilitasi kinerja. Beberapa komponen 

yang perlu dipertimbangkan adalah : Muatan tujuaan, komitmen pada tujuan, 

perilaku kerja, aspek umpan balik. 

 Sasaran kinerja karyawan merupakan suatu pernyataan secara spesifik 

yang menjelaskan hasil yang harus dicapai tersebut diselesaikan. Sifatnya dapat 

dihitung, prestasi yang dapat diamati, dan dapat diukur. Sasaran merupakan 

harapan, sasaran merupakan target yang di harapkan untuk di capai  

C. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan kerja 

 Menurut Robbins (2002:36), kepuasan kerja karyawan dipengaruhi oleh 

banyak faktor, antara lain : pekerjaan yang menantang, penghargaan, kondisi 

lingkungan kerja dan hubungan interpersonal. 

 Menurut Hasibuan (2003:203), kepuasan kerja dipengaruhi oleh banyak faktor 

antara lain : 

1. Balas jasa yang adil dan layak; 

2. Penempatan yang tepat dan sesuai dengan keahlian; 

3. Suasana dan lingkungan pekerjaan; 
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4. Berat ringannya pekerjaan; 

5. Peralatan yang menunjang; 

6. Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya.  

D. Indikator –Indikator Kepuasan Kerja  

 Penelitian dari Spector (Yuwono, 2005:69) mendefinisikan kepuasan 

sebagai cluster perasaan evaliatif tentang pekerjaan dan ia dapat 

mengidentifikasikan indikator kepuasan kerja dari sembilan aspek yaitu: 

1. Upah: Jumlah sasa keadilannya. 

2. Promosi: Peluang dan rasa keadilan untuk mendapatkan promosi. 

3. Supervisi: Keadilan dan kompetensi penugasan manajerial. 

4. Benefit: Asuransi, liburan dan bentuk fasilitas yang lain. 

5. Contingent reward: Rasa hormat, diakui dan di berikan apresiasi. 

6. Operating procedures: Kebijakan,  prosedur dan aturan. 

7. Coworkers: Rekan kerja yang menyenangkan dan kompeten. 

8. Nature of work: Tugas itu sendiri dapat dinikmati atau tidak. 

9. Comunication: Berbagai informasi dalam organisasi verbal maupun non 

verbal. 

Malayu S.P Hasibuan ( 2008 : 202 ), menyatakan bahwa : 

”Kepuasan kerja adalah Sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai 

pekerjaanya. Sikap ini di cerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi 

kerja. ” 

Berdasarkan definisi diatas, indikator  kepuasan kerja adalah : 

1.    Menyenangi pekerjaannya 
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2.    Mencintai pekerjaannya 

3.    Moral kerja 

4.    kedisiplinan 

5.    Prestasi kerja. 

2.1.2. Motivasi Kerja 

A. Pengertian 

Motivasi kerja adalah dorongan, upaya dan keinginan yang ada dalam diri 

manusia yang mengaktifkan, memberi daya serta mengarahkan perilaku dalam 

pelaksanaan  tugas  di  lingkungan  pekerjaannya.  Hakikat  dari  motivasi  kerja 

adalah  dorongan  untuk  melakukan  segala  sesuatu  yang  lebih  baik  dari  yang 

lainnya dalam melakukan kegiatan untuk mencapai tujuan. Motivasi merupakan 

hasrat  di dalam  diri  seseorang  yang  menyebabkan  orang  tersebut  melakukan 

tindakan. Motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi 

individu untuk mencapai hasil yang spesifik sesuai dengan tujuan individu. 

Motivasi adalah kesediaan melakukan usaha tingkat tinggi guna mencapai 

sasaran organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan usaha tersebut memuaskan  

kebutuhan sejumlah individu. Motivasi adalah sebagai pemberi daya gerak yang  

menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau bekerja sama, bekerja 

efektif dan terintegrasi dengan segala daya upaya untuk mencapai kepuasan. 

Motivasi merupakan faktor yang mendorong orang untuk bertindak dengan cara 

tertentu. Dengan bertitik tolak dari arti motivasi tersebut, motivasi kerja adalah 
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sesuatu yang menimbulkan dorongan atau semangat kerja. Dengan kata lain, 

motivasi kerja adalah pendorong semangat kerja. 

Berdasarkan pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja 

merupakan kegiatan yang mengakibatkan, menyalurkan, dan memelihara, serta 

mendorong perilaku seseorang untuk melakukan suatu perbuatan atau tindakan 

tertentu secara optimal untuk mencapai apa yang menjadi sasaran organisasi. 

Tujuan perusahaan atau organisasi dalam sosial menekankan pentingnya 

kualitas sumber daya manusia adalah sebagai standarisasi atau tolak ukur agar 

sumber daya manusia atau tenaga kerja diperolehnya benar-benar dapat bekerja 

sesuai dengan apa yang diinginkan perusahaan. Tujuan dari sebagaian besar 

karyawan dalam  bekerja  bukan  hanya  terbatas  pada  kebutuhan  fisik  dan  

biologis  saja, tetapi juga mempunyai kebutuhan yang bersifat psikologis maupun, 

dan semua kebutuhan karyawan, maka akan dapat memacu semangat kerja 

karyawan. 

Manusia akan didorong untuk memenuhi kebutuhan yang paling kuat 

sesuai waktu, keadaan dan pengalaman yang bersangkutan mengikuti suatu 

hirarki. Dalam hierarki kebutuhan ini ada lima tingkatan, yaitu: 

Kebutuhan mempertahankan hidup (fisiologis): 

Kebutuhan utama inilah yang mendorong setiap individu untuk melakukan 

pekerjaan apa saja, karena ia akan memperoleh imbalan, baik berupa uang 

ataupun barang yang akan digunakan untuk memenuhi kebutuhan utama ini.   

Misalnya makanan, minuman, istirahat/tidur, dan seks. 
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1. Kebutuhan rasa aman: 

Setelah kebutuhan pertama dan utama terpenuhi, timbul perasaan   

perlunya pemenuhan kebutuhan keamanan atau perlindungan. Kebutuhan akan   

keselamatan jasmani dan rohani, keamanan pribadi, rasa aman dan bebas dari rasa 

takut. Tiap individu mendambakan keamanan bagi dirinya, termasuk keluarganya. 

2. Kebutuhan sosial: 

Tiap manusia senantiasa merasa perlu pergaulan dengan sesama manusia 

lain. Selama hidup manusia di dunia ini tak mungkin lepas dari bantuan pihak 

lain. 

3. Kebutuhan penghargaan: 

Kebutuhan akan pengakuan  atas  status  dan  prestasi  yang  akan  dicapai.  

Orang berusaha melakukan pekerjaan yang memungkinkan ia mendapat 

penghormatan atau penghargaan masyarakat. 

4. Kebutuhan aktualisasi diri: 

Kebutuhan akan pencapaian cita-cita diri dan perwujudan diri. Inilah  

kebutuhan puncak yang paling tinggi, sehingga seseorang  ingin  mempertahankan  

prestasinya secara optimal. 

Teori Maslow mengasumsikan bahwa setiap orang berusaha memuaskan  

kebutuhan yang mendasar (kebutuhan fisiologis) sebelum mengarahkan perilaku 
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mereka pada pemuasan kebutuhan yang lebih tinggi. Beberapa hal pokok 

pemikiran Maslow : 

a) Kebutuhan yang sudah terpuaskan akan berhenti memberi motivasi. 

b) Kebutuhan yang tidak terpuaskan dapat menyebabkan rasa frustrasi, 

konflik, dan stres. 

c) Maslow mengasumsikan bahwa orang memiliki kebutuhan untuk tumbuh 

dan berkembang, dan sebagai akibatnya, akan terus berusaha bergerak 

keatas dalam hierarki untuk memenuhi kepuasan. 

d) Kebutuhan yang lebih tinggi tidak akan aktif atau terpicu sampai 

kebutuhan yang  mendominasi  dapat  terpenuhi.  Seseorang  hanya  dapat  

naik  dalam hierarki kebutuhan ketika kebutuhan pada tingkat rendahnya 

sudah terpenuhi. 

Dalam kehidupan berorganisasi, termasuk kehidupan berkarya dalam 

organisasi bisnis, aspek motivasi kerja mutlak mendapat perhatian serius dari para 

manajer. Karena empat pertimbangan utama yaitu: 

1. Filsafat hidup manusia berkisar pada prinsip “quit pro quo”, yang dalam 

bahasa awam dicerminkan oleh pepatah yang mengatakan “ada ubi ada 

talas, ada budi ada balas”. 

2. Dinamika kebutuhan manusia sangat kompleks dan tidak hanya bersifat 

materi, akan tetapi bersifat psikologis. 

3. Tidak ada titik jenuh dalam pemuasan kebutuhan manusia. 
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4. Perbedaan karakteristik individu dalam organisasi atau perusahaan, 

mengakibatkan tidak adanya satupun teknik motivasi yang sama efektifnya 

untuk semua orang dalam organisasi juga untuk seseorang pada waktu dan 

kondisi yang berbeda-beda. 

Keinginan yang diimpikan oleh manusia didalam bekerja terbagi dalam: 

a) The desire to live, yang menjelaskan bahwa keinginan untuk hidup 

merupakan keinginan utama dari setiap orang, yaitu memperoleh makanan 

dan minuman untuk melanjutkan hidupnya. 

b) The desire for pessossion, artinya  keinginan untuk memiliki sesuatu, ini 

merupakan keinginaan manusia kedua yang menyebabkan kenapa manusia 

bekerja. 

c) The desire for power, artinya keinginan akan kekuasaan. 

d) The desire for recognition, artinya keinginan akan pengakuan. 

Ada 6 (enam) teknik aplikasi teori motivasi, yaitu: 

1. Manajemen berdasarkan sasaran atau Management by objectives (MBO); 

terkini sangat populer digunakan oleh manajemen dalam memberikan 

motivasi positif bagi para bawahannya. 

2. Program penghargaan pada karyawan program dimaksud dapat mengambil 

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

penghargaan, dan sebagainya. 

3. Program ketertiban karyawan yaitu suatu proses partisipatif untuk 

memanfaatkan seluruh  kemampuan  karyawan  dan  dimaksudkan  untuk  
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mendorong peningkatan komitmen demi keberhasilan organisasi. Agar 

teknik ini benar- benar efektif, manajemen perlu memperhatikan: 

a) Tersedianya cukup waktu bagi karyawan untuk berpartisipasi. 

b) Para karyawan harus mempunyai kemampuan intelektual,  kemampuan 

teknis, dan kemampuan berkomunikasi agar mampu memberikan 

kontribusi substansial. 

c) Keterlibatan para karyawan didukung oleh budaya dan organisasi; 

keterlibatan dalam bentuk perwakilan karyawan dapat mengambil  

bentuk partisipasi melalui perwakilan yang ditunjuk sebagai wakil para 

karyawan, dewan karyawan, dan dewan anggota direksi. 

d) Tersedianya cukup waktu bagi karyawan untuk berpartisipasi. 

4. Program imbalan bervariasi berbagai cara yang digunakan oleh organisasi 

untuk menambah penghasilan karyawan, tergantung pada kinerja 

individual dan organisasional termasuk imbalan berdasarkan  produk yang  

dihasilkan, rencana pembagian keuntungan, dan pembagian nilai lebih. 

5. Rencana pemberian imbalan berdasarkan keterampilan; dimaksudkan 

untuk mendorong para karyawan menjadi pekerja dengan kinerja tinggi 

(high achiever), juga sebagai alat untuk mendorong para karyawan untuk 

selalu menambah jenis ketrampilan dengan mengikuti arus teknologi yang 

dihadapi oleh organisasi dewasa ini, misalnya adanya strategi baru dan   

kondisi lingkungan baru. 

6. Manfaat yang fleksibel imbalan berupa bantuan dan jasa-jasa organisasi 

yang meskipun tidak secara langsung menambah gaji yang diperoleh  
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setiap bulan, tetapi dapat diterima  dan  dimanfaatkan  untuk  meringankan  

beban finansial para karyawan. 

Aplikasi teori dan teknik-tekniknya menunjukkan dengan jelas bahwa 

rumus yang mengatakan bahwa agar efektif dalam mengubah perilaku dan 

meningkatkan kenerja,  para  manajer   harus  mengedepankan   teori  dan  teknik  

motivasi yang disesuaikan dengan tujuan, harapan, cita-cita, keinginan, dan  

kebutuhan para bawahan secara individual, serta tidak  menggunakan pendekatan   

generalisasi, seolah-olah suatu teknik motivasi digunakan sama bagi semua orang  

dalam organisasi atau bagi seseorang dalam semua kondisi. 

2.1.3. Kompetensi 

A. Pengertian 

Konsep kompetensi mulai menjadi trend dan banyak dibicarakan dan saat 

ini menjadi sangat populer terutama dilingkungan perusahaan multinasional dan 

nasional yang “modern”. Istilah dan konsep competency sebenarnya telah 

diperkenalkan seorang penulis manajemen Amerika Serikat dalam buku The 

Competence Manager. Dalam buku tersebut Boyatzis menyampaikan dalil bahwa 

manajer bisnis Amerika Serikat harus memiliki kompetensi tertentu bila bisnis 

dan ekonomi Amerika Serikat tidak ingin dikalahkan Jepang dan Eropa. 

Beberapa pengertian kompetensi antara lain : 

1. Kompetensi berasal dari bahasa Inggris yaitu competency yang berarti  

a)kecakapan, kemampuan, kompetensi dan b)wewenang. 
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2. Kompetensi ialah suatu kemampuan untuk melaksanakan suatu pekerjaan 

atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta 

didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan itu sendiri. 

Selanjutnya dikatakan bahwa konsep diri adalah sikap, nilai-nilai atau citra 

diri seseorang. Percaya diri merupakan keyakinan orang bahwa mereka 

dapat efektif dalam hampir setiap situasi adalah bagian dari konsep diri 

orang. Pengetahuan adalah informasi yang dimiliki orang dalam bidang 

spesifik. Pengetahuan merupakan kompetensi yang cukup kompleks. 

Keterampilan adalah kemampuan mengerjakan tugas fisik atau mental 

tertentu. Kompetensi mental atau keterampilan kognitif termasuk berpikir 

analitis dan konseptual. 

3. Kompetensi sebagai karakteristik dari seseorang yang dapat diperlihatkan,     

yang meliputi pengetahuan, keterampilan, dan perilaku, yang dapat 

menghasilkan kinerja dan prestasi. Kompetensi, keahlian, dan pengetahuan 

yang terukur adalah inti dari proses manajemen kinerja disemua 

perusahaan. 

4. “An underlying characteristic of an individual that is casually related to 

creterion referenced effective and/or superior performance in a job or 

situation” atau kompetensi adalah karakteristik dasar seseorang (individu) 

yang mempengaruhi cara berfikir dan bertindak, membuat generalisasi  

terhadap segala situasi yang dihadapi serta bertahan cukup lama dalam diri 

manusia. 
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5. Kompetensi berorientasi pekerjaan adalah kemampuan, perilaku atau 

keterampilan yang telah diperlihatkan untuk menimbulkan dan atau 

memprediksi kinerja unggul dalam pekerjaan tertentu. 

6. Undang-Undang Nomor 13 Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan, 

menyebutkan kompetensi adalah kemampuan kerja setiap individu yang 

mencakup aspek pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja yang sesuai 

dengan standar yang ditetapkan. 

7. Beberapa definisi kompetensi 

a. Mengutip dari Association K.U. Leuven mendefinisikan bahwa 

pengertian Kompetensi adalah pengintegrasian dari pengetahuan, 

keterampilan, dan sikap yang memungkinkan untuk melaksanakan satu 

cara efektif. 

b. Keputusan Kepala Badan Kepegawaian Negara Nomor 46A Tahun    

2003 Tanggal 21 Nopember 2003 ditentukan bahwa ”Kompetensi   

adalah kemampuan dan karakteristik yang dimiliki seorang Pegawai 

Negeri Sipil berupa pengetahuan, keterampilan, dan sikap perilaku  

yang diperlukan dalam pelaksanaan tugas jabatannya, sehingga 

Pegawai Negeri Sipil tersebut dapat melaksanakan tugasnya secara 

profesional, efektif, dan efisien”. 

c. Competency merupakan sebuah kombinasi dari keterampilan (skill), 

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

dan diterapkan secara kritis untuk suksesnya sebuah organisasi dan 

prestasi kerja dan kontribusi pribadi karyawan terhadap organisasinya. 
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Berangkat dari beberapa  pengertian  diatas,  maka  dapat  disimpulkan 

bahwa kompetensi adalah merupakan sesuatu yang melekat dalam diri 

seseorang dapat digunakan untuk memprediksi tingkat kinerjanya. 

Sesuatu yang dimaksud bisa menyangkut motif, konsep diri, sifat, 

pengetahuan maupun kemampuan/keahlian. 

B. Faktor yang Mempengaruhi Kompetensi 

Organisasi berkembang pesat mengikuti perubahan yang cepat dan bersifat  

global. Sederap dengan dinamika  perubahan  tersebut  pengkajian perlu dilakukan  

terus menerus. 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 adalah: 

1. Keyakinan dan Nilai-nilai. Keyakinan seseorang tentang dirinya maupun 

terhadap orang lain akan sangat mempengaruhi perilaku. 

2. Keterampilan. Keterampilan memainkan peran di kebanyakan 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. 
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4. Karakteristik Kepribadian. Kepribadian dapat mempengaruhi keahlian 

manajer dan pekerja dalam sejumlah kompetensi, termasuk dalam 

menyelesaikan konflik, menunjukkan kepedulian interpersonal, serta 

kemampuan bekerja dalam tim, memberikan pengaruh dan membangun 

hubungan. 

5. Motivasi. 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. 

Apabila manajer dapat mendorong motivasi pribadi seorang pekerja, 

kemudian meyelaraskan dengan kebutuhan bisnis, mereka akan sering 

menemukan peningkatan dalam sejumlah kompetensi yang mempengaruhi 

kinerja. 

6. Isu Emosional. Yaitu merupakan hambatan emosional dapat membatasi 

penguasaan kompetensi. 

7. Kemampuan Intelektual. Kompetensi tergantung pada pemikiran kognitif 

seperti pemikiran  konseptual  dan pemikiran  analitis.  Sudah  tentu faktor 

seperti pengalaman dapat meningkatkan kecakapan dalam kompetensi ini. 

8. Budaya Organisasi. Budaya organisasi mempengaruhi kompetensi sumber 

daya manusia dalam kegiatan. 

Dari komponen diatas dapat dikelompokkan faktor yang mempengaruhi 

kinerja adalah pengetahuan yaitu kemampuan intelektual, keterampilan (skill), dan 
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sikap yang meliputi keyakinan, karakter pribadi, motivasi, dan isu emosional. 

Komponen atau elemen yang membentuk sebuah kompetensi diantaranya adalah: 

1. Karakter pribadi (traits). Karakter pribadi adalah karakteristik fisik dan 

reaksi atau respon yang dilakukan secara konsisten terhadap suatu situasi   

atau informasi. 

2. Konsep diri (self concept). Konsep diri adalah perangkat sikap, sistem nilai 

atau citra diri yang dimiliki seseorang. 

3. Pengetahuan (knowledge). Pengetahuan adalah informasi yang dimiliki 

seseorang terhadap suatu area spesifik terentu. 

4. Keterampilan (skill). Keterampilan adalah kemampuan untuk mengerjakan 

serangkaian tugas fisik atau mental tertentu. 

5. Motivasi (motives). Motif adalah sesuatu yang secara konsisten dipikirkan 

atau dikehendaki oleh seseorang, yang selanjutnya akan mengarahkan, 

membimbing, dan memilih suatu perilaku tertentu terhadap sejumlah aksi 

atau tujuan. 

Dari komponen diatas dapat dikelompokkan  kedalam sikap yang meliputi 

karakter pribadi, konsep diri, motivasi; pengetahuan; dan keterampilan. Dan dari 

uraian diatas dapat ditetapkan pengertian kompetensi yang tepat untuk penelitian  

ini adalah suatu karakteristik dasar seseorang yang mempengaruhi cara berpikir 

dan bertindak, 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 suatu keterampilan yang dimiliki oleh seseorang 

terhadap segala aspek pekerjaan yang akan dijalankan dan keterampilan tersebut 

membuatnya merasa mampu untuk bisa mencapai berbagai tujuan didalam 

pekerjaannya. Kompetensi mempunyai arti yang sama dengan kata kemampuan, 

kecakapan atau keahlian. 

Kompetensi adalah suatu yang dapat memberikan gambaran tentang 

kemampuan suatu individu untuk melaksanakan suatu tugas tertentu. Berbagai 

ahli dan konsultan Sumber Daya Manusia telah membuat definisi seperti dibawah 

ini; 

Depdiknas yang mengambil definisi dari Australian Standar Competence 

mendefinisikan kompetensi sebagai berikut : “Kompetensi adalah pengetahuan 

(knowledge), keterampilan (skill) dan perilaku (attitude), yang terintegrasi untuk 

melaksanakan suatu tugas”. 

Hay Group yang merupakan sebuah perusahaan konsultan SDM mendefinisikan 

kompetensi sebagai berikut : “Kompetensi adalah karakteristik dasar individu 

yang dalam hubungan sebab akibat berkaitan dengan performa yang efektif atau 

superior dalam sutau pekerjaan atau jabatan”. 

Kompetensi adalah kemampuan performa individu dalam melaksanakan 

suatu tugas yang ditentukan oleh kombinasi dua unsur yaitu; 

1. Ability meliputi keterampilan, pengetahuan, kreativitas dan intelektual. 

2. Motivasi yang meliputi nilai dan keyakinan, relevansi, kepercayaan diri, 

kepuasan dan kenyamanan”. 
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Kompetensi ada yang kelihatan dan ada yang tersembunyi. Pengetahuan 

lebih terlihat, dapat dikenali oleh organisasi untuk mencocokkan orang dengan 

pekerjaan. Keterampilan walaupun sebagaian dapat terlihat sebagian lagi kurang 

teridentifikasi. Akan tetapi komptensi tersembunyi berupa sebuah kecakapan yang 

mungkin lebih berharga untuk meningkatkan kinerja. 

Ada tiga macam keterampilan dasar yang telah diidentifikasikan yaitu: 

1. Keterampilan teknis yaitu merupakan sebuah kemampuan manusia untuk 

menggunakan prosedur, teknik dan pengetahuan mengenai bidang khusus. 

2. Keterampilan manusia yaitu, kemampuan  untuk bekerja sama, memahami 

dan memotivasi orang lain sebagai individu atau kelompok. 

3. Keterampilan konseptual yaitu, kemampuan untuk mengkoordina-sikan 

dan mengintegrasikan semua kepentingan serta aktivitas organisasi, 

termasuk melihat organisasi secara keseluruhan, memahami bagaimana   

bagian-bagiannya saling tergantung, dan mengantisipasi bagaimana 

perubahan dalam suatu bagian tersebut akan mempengaruhi seluruh 

organisasi. 

Dengan demikian kompetensi menunjukan keterampilan atau pengetahuan 

yang dicirikan oleh profesionalisme dalam suatu bidang tertentu sebagai sesuatu 

yang terpenting, sebagai unggulan bidang tersebut. Kompetensi merupakan 

landasan dasar  karakteristik orang dan mengidentifikasikan  cara berperilaku atau 

berpikir, menyamakan situasi dan mendukung untuk periode waktu cukup lama. 
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C. Model Kompetensi 

Model-model kompetensi menjelaskan perilaku-perilaku yang terpenting 

yang diperlukan untuk kinerja unggul dalam posisi, Peran atau fungsi yang 

spesifik, yang bisa terdiri dari beberapa atau berbagai kompetensi. Model 

kompetensi dibedakan menurut kepentingannya, menjadi model kompetensi untuk  

Leadership, coordination, experts dan support. Model kompetensi untuk 

kepemimpinan dan koordinator pada dasarnya sama dan meliputi : komitmen pada 

pembelajaran berkelanjutan, orientasi pada pelayanan masyarakat, berpikir 

konseptual, pengambilan keputusan, mengembangkan orang lain, standar 

profesionalisme tinggi, dampak pada pengaruh dan inovasi, kepemimpinan 

kepedulian organisasi, orientasi pada kinerja, orientasi pada pelayanan, strategi 

bisnis, kerja sama tim dan keberagaman. 

Model kompetensi untuk experts and support pada dasarnya juga sama 

dan meliputi: Komitmen atas pembelajaran yang berkelanjutan, orientasi pada 

pelayanan masyarakat, peduli atas ketepatan dan hal-hal detail, berpikir kreatif 

dan inovatif, fleksibilitas, standar profesionalisme tinggi, perencanaan, 

pengorganisasian  dan koordinasi,  pemecahan  masalah,  orientasi  pada  kinerja, 

orientasi pada pelayanan, kerjasama tim dan keberagaman. Kompetensi dibedakan 

menurut posisi, menurut tingkat dan fungsi kerja. Sedangkan tingkat dan fungsi 

kerja dibedakan lagi antara superior serta antara mitra dan superior. 
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D. Tipe Kompetensi 

Tipe kompetensi yang berbeda dikaitkan  dengan  aspek  perilaku  manusia 

dan dengan kemampuannya mendemonstrasikan kemampuan perilaku tersebut. 

Ada beberapa tipe kompentensi yang dapat dijelaskan sebagai berikut: 

1. Planning Competency, dikaitkan dengan tindakan tertentu seperti 

menetapkan tujuan, menilai risiko dan mengembangkan urutan tindakan 

untuk mencapai tujuan. 

2. Influence competency, dikaitkan dengan tindakan seperti mempunyai 

dampak pada orang lain, memaksa melakukan tindakan tertentu atau 

membuat keputusan tertentu, dan memberi inspirasi untuk bekerja  menuju 

tujuan organisasional. 

3. Communication competency, dalam bentuk kemampuan berbicara, 

mendengarkan orang lain, komunikasi tertulis dan noverbal. 

4. Interpersonal competency, meliputi empati, membangun consensus, 

networking, persuasi, negosiasi, diplomasi, manajemen konflik, dan 

menghargai orang lain ,serta menjadi tim player. 

5. Thinking competency, berkenaan dengan berfikir strategis, berfikir analitis, 

berkomitmen terhadap tindakan, memerlukan kemampuan kognitif, 

mengidentifikasi mata rantai, dan membangkitkan gagasan kreatif. 

6. Organizational competency, yaitu meliputi kemampuan merencanakan 

pekerjaan, mengorganisasi sumber daya, mendapatkan pekerjaan yang 

dilakukan, dan mengukur kemajuan serta mengambil risiko yang 

diperhitungkan. 
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7. Human resources management competency, merupakan kemampuan 

sumber daya manusia bidang team building, mendorong partisipasi, 

mengembangkan bakat , mengusahakan umpan balik kinerja. 

8. Leadership competency, merupakan kompetensi yang meliputi kecakapan 

memposisikan diri, mengembangkan organisasional, mengelola transisi, 

orientasi strategis, membangun visi, merencanakan masa depan, dan  

menguasai perubahan, serta mempelopori kesehatan tempat kerja. 

9. Client service competency, yaitu merupakan sebuah kompetensi berupa 

mengidentifikasi dan menganalisis pelanggan, orientasi pelayanan dan 

pengiriman, bekerja dengan pelanggan. Membangun partnership dan  

berkomitmen terhadap kualitas. 

10. Business compentency, merupakan kompetensi yang meliputi manajemen 

financial, keterampilan mengambil keputusan bisnis, bekerja dalam 

sistem, menggunakan ketajaman bisnis, membuat keputusan bisnis dan 

membangkitkan pendapatan. 

11. Self management competency, kompetensi berkaitan dengan menjadi 

motivasi diri, bertindak dengan percaya diri, mengelola pembelajaran 

sendiri, mendemonstrasikan fleksibilitas dan berinisiatif. 

12. Technical competency, kompetensi yang berkaitan dengan mengerjakan 

tugas kantor, bekerja dengan teknologi komputer, menggunakan peralatan 

lain, dan mendemonstrasikan keahlian teknis dan professional, serta 

membiasakan bekerja dengan data dan angka. 
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2.1.4. Kinerja Karyawan 

A. Pengertian Kinerja 

  Kinerja memiliki pengertian yang beragam dari berbagai pakar, tetapi 

tetap memiliki kesamaan secara umum. Kinerja adalah tingkat pencapaian hasil 

atas pelaksanaan tugas tertentu. Kinerja perusahaan adalah tingkat pencapaian 

hasil dalam rangka mewujudkan tujuan perusahaan. 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. Akan tetapi dalam 

kenyataannya banyak organisasi yang justru kurang atau bahkan tidak jarang ada 

yang mempunyai informasi tentang kinerja dalam organisasinya. Kinerja sebagai 

hasil-hasil fungsi pekerjaan/kegiatan seseorang atau kelompok dalam suatu 

organisai yang dipengaruhi oleh berbagai faktor untuk mencapai tujuan organisasi  

dalam periode waktu tertentu. Performance atau Kinerja adalah hasil kerja yang 

dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi sesuai  

dengan wewenang dan tanggung jawabnya masing-masing dalam upaya 

pencapaian tujuan organisasi. 

Kinerja adalah kesediaan seseorang/kelompok orang untuk melakukan 

sesuatu kegiatan dan menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawabnya 

dengan hasil seperti yang diharapkan. Kinerja atau prestasi kerja adalah suatu 

hasil kerja yang telah dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang 

dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan 

kesungguhan, serta waktu. Kinerja secara umum merupakan wajah dan citra 
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pegawai  yang  tercermin  dari  suatu  organisasi,  tetapi  didalam  pengaplikasian 

secara benar tidaklah mudah, disebabkan sifat manusia yang terdiri dari berbagai 

macam karakteristik dan memiliki perasaan, watak dan kemampuan yang 

berbeda-beda pengertian. 

Berdasarkan pengertian kinerja dari beberapa pendapat diatas dapat 

disimpulkan bahwa kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang 

didalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya dan seberapa 

banyak mereka dapat memberi kontribusi kepada organisasi. Kinerja juga berarti 

hasil yang dicapai oleh seseorang, baik kuantitas maupun kualitas dalam suatu 

organisasi sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

B. Jenis-Jenis Kinerja 

 Kinerja suatu instansi atau organisasi, baik yang bergerak di bidang yang 

beroerntasi mencari keuntungan. organisasi pemerintah atau organisasi pendidikan 

semuanya tergantung kinerja dari peserta organisasi yang bersangkutan .Meskipun 

setiap organisasi memiliki ragam tujuan yang berbeda di nilai berkinerja baik bila 

meraih keberhasilan.  

Dan hal ini disebabkan etos kerja dalam bentuk kinerja pegawai sebagai pelaku 

organisasi yang baik. Keberhasilan organisasi dengan ragam kinerja tergantung 

kepada kinerja para peserta organisasi yang bersangkutan. Unsur manusialah yang 

memegang peranan sangat penting dan menentukan keberhasilan mencapai tujuan 

organisasi. 
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Di dalam organisasi di kenal tiga jenis kinerja yakni: 

a. Kinerja strategik 

 b. Kinerja administratif 

 c.Kinerjaoperasional. 

 2.2. Penelitian Terdahulu 

Model ini digunakan pada penelitian yang selain didukung oleh teori-teori 

seperti yang telah dipaparkan, juga perlu didukung oleh penelitian yang relevan 

Tabel 2.1 Penelitian Tedahulu 

No Judul Tesis Hasil penelitian 

1 pengaruh Motivasi, 

Kemampuan dan Kepuasan 

Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT Multi 

Structure Sarana 

menunjukan bahwa motivasi, 

kemampuan dan kepuasan kerja 

secara bersama-sama berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai pada 

lingkungan PT Multi Structure 

Sarana. Dan faktor yang paling 

dominan memberikan pengaruh 

terhadap 

2 Kompetensi, Motivasi, Peran 

Kepemimpinan, dan Kinerja 

Pegawai Direktorat Jenderal 

Perdagangan Dalam Negeri 

Hasil analisis regresi menunjukkan 

bahwa motivasi kerja berpengaruh 

nyata terhadap kinerja. Dan 

kompetensi kerja mempunyai 

koefisien korelasi yang sangat tinggi 

terhadap kinerja sehingga kompetensi 

bersama-sama dengan motivasi 

berpengaruh signifikan terhadap 
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kinerja pegawai. 

 

3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Pengaruh Kompensasi, Promosi 

dan Shift Kerja terhadap 

Kepuasan Kerja dan Kinerja 

Pengumpul Tol Gerbang 

Karang Tengah dan Kebun 

Jeruk 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Promosi dan Shift kerja berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja. Hal ini 

disebabkan motivasi karyawan masih 

sangat tergantung pada tingkat balas 

jasa yang diberikan dan indikator-

indikator promosi yang baik. Dan dari 

ketiga variabel tersebut, variabel 

kompensasi paling dominan 

pengaruhnya baik terhadap kepuasan 

kerja maupun terhadap kinerja 

karyawan. Alasan utamanya adalah 

bagi mayoritas karyawan dengan 

pendidikaan dan pemahaman saat ini, 

uang masih merupakan hal utama, 

baik sebagai faktor motivator untuk 

bekerja maupun kepuasan kerja. 

4 

 

 

 

Pengaruh Kompetensi, 

Motivasi,Komunikasi dan 

Kesejahteraan Terhadap Kinerja 

Pegawai Dinas Pendidikan 

Hasil penelitian menunjukan adanya 

pengaruh semua Variabel bebas 

terhadap variabel terikat 

 

5 

 

 

 

Hubungan Kepemimpinan, 

Kompensasi dan Kompetensi 

Terhadap Kinerja Pegawai 

Dinas Kesehatan Kota Depok 

Hasil penelitian menunjukan adanya 

hubungan yang kuat antara 

Kepmimpinan, Kompensasi dan 

kompetensi terhadap Kinerja Pegawai 

6 

 

 

 

 

Penagaruh Kompetensi dan 

kompensasi terhadap motivasi 

kerja karyawan hotel di 

kabupaten Karo Propinsi 

Sumatra utara 

Menunjukan adanya pengaruh 

Kompetensi dan Motivasi secara 

simultan terhadap Motivasi kerja 
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7 

 

 

 

 

 

Pengaruh Kompetensi dan 

Motivasi terhadap Kinerja 

Pegawai dengan kepuasan 

sebagai moderating variabel di 

kantor kecamatan Ermoko, 

Wonogiri. 

Terdapat pengaruh posutif dan 

signifikan kompetensi dan motivasi 

terhadap kinerja pegawai. 
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Pengaruh Motivasi, Lingkungan 

Kerja, Kompetensi dan 

kompensasi terhadap Kepuasan 

kerja dan Kinerja pegawai di 

lingkungan kantor Dinas 

Pekerjaan umun propinsi Bali. 

Terdapat pengaruh positif dari 

motivasi, lingkungan kerja, kopetensi 

dan kompensasi terhadap kepuasan 

kerja dan kinerja pegawai. 
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Pengaruh kompetensi dan 

motivasi terhadap kepuasan 

pada Pengelolaan Keuangan 

Daerah pada Pemerintah Daerah  

Pidie Jaya. 

Pemgaruh kopetensi dan 

motivasi terhadap Kepuasan 

kerja aparatur(Survey pada 

sekretariat DPRK Bireun 

Provinsi Aceh) 

Terdapat pengaru positif dan 

signifikan Kompetensi dan motivasi 

terhadap kepuasan pada pengelolaan 

keuangan pemerinta daerah Pidie 

Jaya. 

Terdapat pengaruh positif dan 

signifikan kompetensi dan motivasi 

terhadap kepuasan kerja aparatur 

11 Pengaruh Kompetensi dan 

Motivasi Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT. Haluan Star 

Logistic 

Disipulkan bahwa kompetensi 

berpengarug terhadap kinerja, 

sedangkan motivasi tidak berpengaruh 

pada penelitian tsb. 
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12 

 

 

 

13 

Pengaruh Kepemimpinan dan 

kepuasan kerja terhadap Kinerja 

pegawai pada PT. Bungju 

Utama. 

Pengaruh tingkat Kompetensi   

Terdapata pengaruh yang singnifikan 

antara kepemimpinan dan kepuasan 

kerja terhadap Kinerja pegawai pada 

PT. Bungju Utama. 

Terdapat pengaruh yang signifikan  
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terhadap Kinerja pegawai 

administrasi perkantoran. 

Pengaruh Kompetensi dan 

Motivasi terhadap Kinerja 

karyawan  dengan Kepuasan 

Kerja sebagai variabel 

intervening 

antra kompetensi dan kinerja. 

 

Kompetensi dan Motivasi memiliki 

pengarih yang positif dan signifikan 

terhadap Kepuasan kerja pada PT. 

Sinar Sosro pabrik Bali. 

15 

 

 

 

 

Pengaruh Fasilitas dan 

Kepuasan Kerja terhadap 

Kinerja Pegawai pada kantor 

kecamatan Gunung putri. 

 

Terdapat pengaruh yang positif dan 

signifikan antra fasilitas dan 

kepuasankerja terhadap kinerja 

pegawai pada kantor kecamatan 

Gunung putri. 

16 

 

 

 

 

Pengaruh Kompetensi terhadap 

Kinerja karyawan dengan 

Motivasi kerja sebagai Variabel 

Moderasi( studi pada bank 

syariah cabang Yogya karta. 

Disimpulkan bahwa gaji dan  

tunjangan berpengaruh positif dan 

signifikan sedangkan bonus tidak 

berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja. 

17 Pengaruh Motivasi dan 

Kompensasi terhadap Kinerja 

karyawan pada PT. Sinar jaya 

abadi bersama. 

Terdapat pengaruh yang positif dan 

signifikan antra kompensasi dan 

motivasi terhadap kinerja karyawan. 
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2.3.   Kerangka Pemikiran 

Secara teoritis ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kinerja 

SDM, antara lain motivasi, disiplin, kemampuan, pelatihan, keterampilan, jaminan 

sosial, kompensasi, lingkungan kerja, sarana produksi, teknologi dan kesempatan 

berprestasi. Diantara beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja tersebut, maka 

penelitian ini terfokus pada variabel yaitu adalah motivasi kerja, kompetensi, 

kompensasi, dan kinerja. 

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 

seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan kepadanya. Kinerja atau performance merupakan hasil perkalian 

antara kemampuan dengan motivasi. Dengan hasil kinerja karyawan yang baik 

maka akan berdampak pada kinerja organisasi. Organisasi berkewajiban untuk 

mempertahankan kinerja karyawan yang baik tersebut sehingga tujuan perusahaan 

dapat dicapai dengan baik. Seperti yang telah diterangkan diatas banyak faktor 

yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan diantaranya adalah Kepuasan kerja, 

kompetensi, dan motivasi. 

Kepuasan kerja, tujuan dan sasaran kepuasan kerja di definisikan sebagai 

apa yang di harapkan untuk di capai oleh suatu organisasi, fungsi, departemen dan 

individu dalam suatu periode waktu tertentu, dengan adanya tujuan  

memungkinkan karyawan mengetahui apa yang harus dikerjakan dan atas dasar 

apa kinerja harus dilakukan yang kemudian menjadi suatu penilain kinerja 
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Kompetensi, baik kompetensi fisik maupun kompetensi intelektual bagi 

seseorang adalah merupakan modal dasar dalam setiap melaksanakan suatu 

pekerjaan apapun bentuk dan lingkup pekerjaannya. Karyawan akan lebih kreatif 

untuk bekerja secara efisien dan efektif dalam mencapai hasil kerja yang optimal, 

yang pada akhirnya dapat mencapai tujuan yang telah ditetapkan atau dengan kata 

lain bahwa kompetensi sangat mendukung tercapainya kinerja karyawan yang 

tinggi. Semakin tinggi kompetensi karyawan maka akan semakin tinggi pula 

kinerjanya. 

Motivasi adalah sebagai suatu pemberian dorongan atau rangsangan   

kepada seseorang sehingga dia bekerja dengan sukarela atau tanpa dipaksa. 

Kemampuan dan efektifitas manajer pada organisasi untuk memotivasi para 

bawahannya agar bekerja sesuai dengan keinginan perusahaan akan menentukan  

tujuan yang akan dicapai organisasi. Karyawan yang bermotivasi tinggi akan 

merasa senang dan mendapat kepuasan dalam pekerjaannya, sedangkan yang 

bermotivasi rendah akan malas dan selalu menghindari pekerjaan dengan berbagai 

alasan yang dikemukakan. 

Dari penelitian yang akan dilakukan di PT. Tri Star International dan 

didukung oleh kajian teori dari hasil penelitian terdahulu, maka disusunlah 

kerangka  pemikiran bahwa Kinerja Karyawan (Y) PT. Tri Star International 

dipengaruhi oleh  variabel Kepuasan Kerja (X1), Kompetensi (X2), dan Motivasi 

(X3). 
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Hubungan kualitas secara umum disajikan pada gambar 2.1 dibawah ini: 

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran 

 

 

 

 

 

 

 

 

A.   Keterkaitan antara Kepuasan Kerja dengan Kinerja Karyawan 

Kepuasan kerja merupakan keadaan emosi yang menyenangkan atau tidak 

menyenangkan dengan mana karyawan memandang pekerjaan, sehingga semakin 

puas sorang dengan pekerjaannya di harapkan tujuan dan sasaran kepuasan kerja 

dapat dicapai dengan baik yaitu memberikan kinerja terbaik untuk mencapai 

tujuan organisasi.  

B.  Keterkaitan antara Kompetensi dengan Kinerja Karyawan 

Kompetensi merupakan modal dasar dalam setiap pelaksanaan suatu 

pekerjaan dalam bentuk dan lingkup pekerjaannya, karena karyawan akan lebih 

kreatif untuk bekerja secara efisien dan efektif dalam mencapai hasil kerja yang 

X1 

Kepuasan Kerja 

X2 

Kompetensi 

X3 

Motivasi 

Y 

Kinerja Karyawan 
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optimal yang pada akhirnya dapat mencapai tujuan yang telah ditetapkan 

organisasi. 

C.  Keterkaitan antara Motivasi Kerja dengan Kinerja Karyawan 

Motivasi kerja merupakan dorongan dalam diri individu untuk melakukan 

suatu pekerjaan agar apa yang menjadi tujuan dan harapan organisasi dapat 

tercapai. Dengan kata lain karyawan yang bermotivasi tinggi akan merasa senang 

dan mendapat kepuasan dalam pekerjaannya sehingga dapat mencapai hasil kerja 

sesuai dengan keinginan dan tujuan organisasi. 

2.4.   Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan kerangka pemikiran, maka dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

1. Diduga terdapat pengaruh yang signifikan antara Kepuasan Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan. 

2. Diduga terdapat pengaruh yang signifikan antara Kompetensi terhadap 

Kinerja Karyawan. 

3. Diduga terdapat pengaruh yang signifikan antara Motivasi terhadap 

Kinerja Karyawan. 

4. Diduga terdapat pengaruh yang signifikan antara Kepuasan Kerja, 

Kompetensi, dan Motivasi secara bersama-sama terhadap Kinerja 

Karyawan. 
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BAB 3 

METODOLOGI  PENELITIAN 

3.1.   Tempat dan Waktu Penelitian 

Pemilihan tempat atau lokasi penelitian memang merupakan satu hal yang 

sangat penting karena dengan sudah ditentukannya tempat atau lokasi penelitian 

sangat membantu penulis dalam pengumpulan data-data yang penulis sangat 

butuhkan guna mencapai tujuan dalam penelitian ini. Dalam hal ini dengan sudah 

ditentukannya lokasi penelitian yang penulis ambil adalah PT. Tristar 

International, dimana perusahaan ini beralamatkan di lavenue, Pancoran Jakarta. 

Penelitian ini dilakukan selama tiga bulan mulai pada bulan Mei 2018 s.d Juli 

2018, untuk lebih jelasnya penulis susun seperti pada tabel berikut: 

Tabel 3.1.  

Waktu Penelitian Tahun 2018 

No Kegiatan Minggu Ke : 

November Desember Januari 

1 2 3 4 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

1. Penelitian 

Pendahuluan 

              

2. Pengumpulan 

Data 
              

3. Analisis Data               

4. Penyusunan 

Tesis 
              

5. Finalisasi 

Tesis 
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3.2.   Disain Penelitian 

Menurut Sugiyono (2009: 60), “variabel penelitian pada dasarnya adalah 

segala sesuatu yang berbentuk apa saja dan ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik 

kesimpulannya”. Dalam penulisan proposal ini terdapat dua variabel yang akan 

dianalisis, yaitu: 

1) Variabel Bebas (Variabel Independen) 

Variabel independen sering disebut variabel stimulus dan prediktor. Dalam 

bahasa Indonesia disebut sebagai variabel bebas. Menurut Sugiyono 

(2009: 59), “variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi atau yang 

menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel terikat”. Dalam 

penelitian ini terdapat tiga variabel bebas, yaitu variabel X₁: Kepuasan 

Kerja,  variabel X₂: Kompetensi, dan variabel X3: Motivasi. 

2) Variabel Terikat (Variabel Dependen) 

Variabel dependen sering disebut variabel output, kriteria, atau konsekuen. 

Dalam bahasa Indonesia disebut variabel terikat. Menurut Sugiyono 

(2009: 59), “variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau 

yang menjadi akibat karena adanya variabel bebas”. Dalam penelitian ini 

terdapat satu variabel terikat atau disebut variabel Y, yaitu Kinerja 

Karyawan. 
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3.3.   Operasionalisasi Variabel 

Untuk mempermudah dalam melakukan pengukuran atas variabel-variabel 

yang ada maka dilakukan pendefinisian khusus sebagai berikut: 

1. Kepuasan Kerja (X1) adalah keadaan emosi yang senang atau emosi yang 

positifyang berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman pekerjaan 

seseorang. 

2. Kompetensi (X2) adalah suatu karakteristik dasar seseorang yang 

mempengaruhi cara berpikir, cara bertindak dilandasi oleh pengetahuan, 

keterampilan, sikap yang menghasilkan kemampuan untuk melaksanakan 

suatu pekerjaan yang dapat menghasilkan kinerja tinggi. 

3. Motivasi Kerja (X3) adalah kesediaan melakukan usaha tingkat tinggi 

guna mencapai sasaran organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan 

usaha tersebut dalam memuaskan kebutuhan sejumlah individu. 

4. Kinerja (Y) adalah suatu hasil kerja nyata yang dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan 

atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan, serta waktu. 
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Tabel 3.2. 

Indikator Variabel Kepuasan Kerja (X1) 

Dimensi Indikator No. Pertanyaan 

1. Menyenangi pekerjaan 
1.1. Loyalitas tinggi 1 

1.2. Panggilan dari hati 2 

2. Mencintai pekerjaan 
2.1. Setia terhadap pekerjaan 3 

2.2. Berkomitmen 4 

3. Moral kerja 
3.1. Perilaku 5 

3.2. Hubungan sosial 6 

4. Kedisiplinan 
4.1 Tanggung jawab 7 

4.2 Tepat waktu 8 

5. Prestasi kerja 
5.1. Insentif 9 

5.2 Promosi jabatan 10 

 Sumber: Malayu S.P Hasibuan. (2008 : 202) 
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Tabel 3.3. 

Indikator Variabel Kompetensi (X2) 

Dimensi Indikator No. Pertanyaan 

1. Karakter pribadi 1.1. Konsisten 1 & 2 

2. Konsep diri 
2.1. Sikap 3 

2.2. Sistem nilai 4 

3. Pengetahuan 
3.1. Informasi 5 

3.2. Lingkup pekerjaan 6 

4. Keterampilan 

4.1. Kemampuan menyelesaikan tugas 

teknis 
7 

4.2. Kemamapun menyelesaikan tugas 

manajerial 
8 

5. Motivasi 
5.1. Mengarahkan 9 

5.2. Membimbing 10 

Sumber: Ruky Achmad (2006) 
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Tabel 3.4. 

 Indikator Variabel Motivasi Kerja (X3) 

Dimensi Indikator 
No. 

Pertanyaan 

1. Kebutuhan mempertahankan     

hidup (Fisiologis) 

1.1. Memperoleh imbalan 1 

1.2. Memenuhi kebutuhan utama 2 

2. Kebutuhan rasa aman 

2.1. Kebutuhan akan keselamatan 

jasmani dan rohani 
3 

2.2. Kebutuhan keamanan pribadi 4 

2.3. Rasa aman dan bebas dari 

rasa takut 
5 

3. Kebutuhan sosial 
3.1. Pergaulan 6 

3.2. Bantuan pihak lain 7 

4. Kebutuhan penghargaan 
4.1. Pengakuan atas status dan 

prestasi 
8 

5. Kebutuhan aktualisasi diri 

5.1. Kebutuhan akan pencapaian 

cita-cita diri 
9 

5.2. Kebutuhan perwujudan diri 10 

Sumber: Stoner J. (2003) 

 

 

 

 

 



 

46 
 

Tabel 3.5. 

Indikator Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Dimensi Indikator 
No. 

Pertanyaan 

1. Prestasi Kerja 
1.1. Kecakapan 1 

1.2. Pengalaman kerja 2 

2. Tanggung Jawab 
2.1. Kesanggupan 3 

2.2. Berani mengambil risiko 4 

3. Ketaatan 
3.1. Taat pada aturan 5 

3.2. Taat pada perintah 6 

4. Kejujuran 
4.1. Menjalankan tugas dengan tulus hati 7 

4.2. Tidak menyalahgunakan wewenang 8 

5. Kerjasama 
5.1. Mampu melaksanakan tugas dengan rekan 

kerja 
9 

6. Prakarsa 
6.1. Mampu mengemukakan ide-ide yang 

mendukung pekerjaan 
10 

Sumber: Ilyas Y.(2001) 

3.4.     Populasi, Sampel dan Metode Sampling 

3.4.1. Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau subyek 

yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 

peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi 

dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Tri Star International yang 

berlokasi di Cileungsi Kabupaten Bogor dan berkantor pusat di Pancoran, 

Jakarta Selatan. 
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3.4.2. Sampel 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi. Sedangkan metode pengambilan sampelnya dilakukan dengan melihat 

populasi dari obyek penelitian, sejalan dengan permasalahan yang diteliti dalam 

penelitian ini yaitu kinerja karyawan pada PT. Tri Star International. 

Dalam buku karangan Sugiyono (2009: 116), mengatakan bahwa 

“sampel adalah bagian dari jumlah karakteristik yang dimiliki oleh populasi 

tersebut”. Dengan kata lain, sampel merupakan bagian dari populasi. Pengambilan 

sebagian dari populasi itu dimaksudkan sebagai representasi dari seluruh populasi 

sehingga kesimpulan juga berlaku bagi keseluruhan populasi. Untuk menentukan 

besarnya sampel tersebut bisa dilakukan secara statistik maupun berdasarkan 

estimasi penelitian, selain itu juga perlu diperhatikan bahwa sampel yang dipilih 

harus representative artinya segala karakteristik populasi hendaknya tercermin 

dalam sampel yang dipilih. Menurut Arikunto (2010: 112), “sampel apabila 

subjek kurang dari 100, lebih baik diambil semua sehingga penelitiannya 

penelitian populasi”. Jika subjeknya lebih besar, dapat diambil antara 10-15% atau 

20-25%. Dan dalam hal ini peneliti mengambil sampel 35 orang yaitu 100% dari 

jumlah populasi. 

3.4.3.  Instrumen Penelitian 

Instrumen penelitian adalah suatu alat yang digunakan untuk mengukur 

fenomena alam maupun sosial yang diamati, secara spesifik semua fenomena ini 

disebut variabel penelitian. Dalam penelitian ini, biasanya dikenal tiga alat 

penelitian yaitu daftar pertanyaan, wawancara, dan observasi langsung. Alat untuk 
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mengukur variabel-variabel dalam penelitian ini adalah kuesioner yang disebarkan 

kepada responden. Kuesioner tersebut disusun berdasarkan indikator-indikator 

yang digunakan. 

 Dalam melakukan pengukuran atas jawaban dari kuesioner-kuesioner 

tersebut yang diajukan kepada responden. Skala yang digunakan adalah skala 

likert karena jawaban setiap instrumen yang menggunakan skala likert yaitu 

mempunyai kelas atau nilai dari sangat positif sampai sangat negatif, yang dapat 

berupa kata-kata dengan diberi skor. 

 Adapun skor bagi penilaian lewat kuesioner tersebut dihitung dengan 

kriteria sebagai berikut: 

Tabel 3.6. 

Skala Likert 

Skala Tingkat Penilaian 

1 Tidak Setuju 

2 Kurang Setuju 

3 Cukup Setuju 

4 Setuju 

5 Sangat Setuju 

 

3.5.   Metode Pengumpulan Data 

3.5.1.   Sumber Data 

Data adalah segala sesuatu yang diketahui atau dianggap mempunyai sifat 

bias memberikan gambaran tentang suatu keadaan atau persoalan. Data yang 

digunakan dalam penelitian ini meliputi: 
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1. Data Primer 

Jenis data ini diperoleh melalui kunjungan langsung atau survei yang 

dilakukan dilokasi penelitian, terhadap obyek yang diteliti dan dipandu 

dengan kuesioner. Selain itu, data ini diambil melalui hasil diskusi dan 

wawancara dengan pegawai yang terkait dengan obyek penelitian. 

Pengertian yang diungkapkan oleh karyawan sebagai responden mengenai 

motivasi kerja adalah kesediaan melakukan usaha tingkat tinggi guna 

mencapai sasaran organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan usaha 

tersebut memuaskan kebutuhan sejumlah individu, dan definisi mengenai 

kompetensi adalah keterampilan yang dimiliki seseorang untuk dapat 

menjalankan atau melaksanakan suatu pekerjaan untuk mencapai tujuan 

suatu organisasi. Sedangkan kompensasi adalah menurut responden yaitu 

pemberian penghargaan atas hasil kerja yang telah mereka tunjukan dan 

telah mereka capai dalam bentuk bonus, insentif dan penyesuaian gaji dan 

pengakuan terhadap hasil kerja. Definisi kinerja dari pihak manajemen 

adalah suatu hasil kerja nyata yang dicapai seseorang dalam melaksanakan 

tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, 

pengalaman, dan kesungguhan, serta waktu. 

2. Data Sekunder 

Data sekunder adalah data penelitian yang diperoleh secara tidak langsung 

melalui media perantara berupa visi dan misi organisasi, dan gambaran 

umum lain menyangkut organisasi sebagaimana ketentuan atau peraturan 

yang berhubungan dengan penelitian. 
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3. Jenis data dalam penelitian ini menggunakan: 

a) Data primer yaitu data yang diperoleh langsung dari obyek penelitian, 

data ini diperoleh secara langsung dari sumber utama dan diperoleh 

melalui kuisioner yang diperoleh dari karyawan PT. Tri Star 

International. 

b) Data sekunder yaitu data yang diperoleh dari obyek penelitian secara 

langsung dari sumber utama dan diperoleh melalui data jumlah 

karyawan PT. Tri Star International. 

3.5.2. Teknik Pengumpulan Data 

Untuk memperoleh data yang diperlukan dalam rangka melakukan analisis 

terhadap pembuktian jawaban sementara atau hipotesis dari permasalahan yang 

dikemukakan, maka metode pengumpulan data yang peneliti lakukan adalah: 

a) Field Research (Penelitian Lapangan) 

Penelitian lapangan terdiri dari : 

1. Observasi, yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 

mengadakan pengamatan langsung terhadap aktivitas sumber daya 

manusia yang ada di PT. Tri Star International. 

2. Kuesioner, yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 

memberikan daftar pertanyaan atau pernyataan untuk diisi oleh 

para responden dan diminta untuk memberikan pendapat atau 

jawaban atas pertanyaan atau pernyataan yang diajukan. 

b) Library Research (Penelitian Kepustakaan) 
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Penelitian yang dilakukan dengan mengumpulkan bahan-bahan pustaka 

dan literatur serta berupa karangan ilmiah yang ada kaitannya dengan 

penelitian ini. 

3.6.   Instrumentasi Variabel Penelitian 

3.6.1. Uji Validitas 

Untuk menguji validitas dari alat ukur kuesioner ini, digunakan Uji 

validitas konstruk. Prinsip dari konstruk ini ialah semakin tinggi tingkat 

validitas konstruk, maka semakin lengkap komponen atribut penelitian 

yang diukur dengan alat penelitian. Uji validitas dilakukan untuk 

menunjukan sejauh mana kuesioner penelitian ini dapat mengukur apa 

yang ingin diukur. Suatu kuesioner dapat dikatakan valid jika pertanyaan 

dari kuesioner tersebut mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur 

oleh kuesioner itu sendiri. Hal ini dapat diketahui bila r hasil lebih besar 

dari r tabel. Dimana r hasil merupakan angka yang terdapat dalam kolom 

Correlated Item Total Correlation dan r tabel merupakan hasil dari 

perhitungan dengan menggunakan derajat bebas (df) dengan menggunakan 

tingkat signifikansi 5%. Untuk menguji validitas digunakan bantuan 

Software SPSS 16. 

3.6.2. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas merupakan ukuran suatu kestabilan dan konsistensi responden 

dalam menjawab hal yang berkaitan dengan konstruk-konstruk pertanyaan 

yang merupakan indikator suatu variabel dan disusun dalam bentuk 

kuesioner dengan formula Cronbach alpha (α) dan dapat memberikan 
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hasil yang relatif tidak berbeda apabila dilakukan pengukuran kembali 

terhadap gejala yang sama pada saat yang berbeda. 

Perhitungannya dengan menggunakan aplikasi SPSS 16. Adapun segmen 

dari hasil uji reliabilitas yaitu sebagai berikut: 

1) Cronbach alpha  < 0,6  : reliabilitas buruk 

2) Cronbach alpha  0,6 – 0,79 : reliabilitas diterima 

3) Cronbach alpha  0,8  : reliabilitas baik 

3.6.3. Uji Asumsi Klasik 

Dalam menggunakan metode regresi linear berganda, maka harus dipenuhi 

beberapa persyaratan tertentu yang disebut uji asumsi klasik, terdiri dari: 

1) Uji Multikolinearitas 

Uji Multikolinearitas adalah untuk menguji apakah pada model 

regresi ditemukan adanya korelasi yang kuat antar variabel bebas 

(independen) atau tidak. Cara pengujiannya adalah dengan melihat apakah 

nilai korelasi antar variabel bebas tersebut mendekati nilai nol. Nilai 0,8 

ialah sebagai batas tertinggi korelasi antar variabel bebas atau batas 

multikolinearitas. Jika nilainya lebih dari 0,8 maka telah terindekasi terjadi 

multikolinearitas. 

2) Uji Normalitas 

Uji Normalitas bertujuan agar data terdistribusi normal, apakah 

dalam model regresi, variabel bebas dan variabel terikat kedua-duanya 

mempunyai distribusi normal atau tidak. Suatu model regresi yang baik 

adalah: 
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a. Jika data (titik) menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti 

arah garis diagonal atau grafik histogramnya menunjukan pola 

distribusi yang normal, maka model regresi memenuhi asumsi 

normalitas. 

b. Jika data menyebar jauh dari diagonal atau tidak mengikuti arah 

garis diagonal atau grafik histogramnya tidak menunjukan pola 

distribusi yang normal, maka model regresi tidak memenuhi 

asumsi normalitas. 

3.7.   Metode Analisis dan Pengujian Hipotesis 

Pengumpulan data primer dilakukan dengan cara survei menggunakan 

kuesioner tertutup. Skala pengukuran yang digunakan untuk penilaian kuesioner 

adalah skala likert, yaitu skala yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat 

dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tertentu tentang fenomena sosial. 

Dalam penelitian sosial ini telah ditetapkan secara spesifik oleh peneliti, yang 

selanjutnya disebut sebagai variabel penelitian. 

Jumlah pertanyaan yang akan digunakan pada kuesioner berbeda-beda, hal 

itu dikarenakan untuk variabel motivasi kerja jumlah indikatornya ada 10 buah, 

untuk variabel kompetensi jumlah indikatornya ada 10 buah, untuk variabel 

kompensasi jumlah indikatornya 10 buah, dan untuk variabel kinerja jumlah 

indikatornya ada 12 buah. Hal ini menjadi jumlah pertanyaan pada kuesioner 

sama dengan jumlah pertanyaan indikatornya, walaupun jumlah indikatornya 
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berbeda saya menggunakan sistem rata-rata yang dapat menyamakan jumlah hasil 

kuesioner untuk dilakukan regresi sehingga tidak perlu menggunakan dummy. 

1. Metode Analisis Deskriptif 

Analisis deskriptif merupakan analisis yang memaparkan secara kualitatif 

perkembangan data-data yang ada, baik data dalam bentuk tabel maupun 

grafik. Untuk memperkuat analisis empirik yang disesuaikan dengan hasil 

jawaban dari para responden. 

2. Regresi Linear Berganda 

Regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui seberapa besar 

pengaruh variabel bebas dari penelitian ini yaitu: Kepuasan Kerja, 

Kompetensi, dan Motivasi terhadap variabel terikatnya yaitu Kinerja 

Karyawan. 

Persamaan umum regresi linear berganda adalah sebagai berikut: 

Y= a+b1X1+b2X2+b3X3 

Dimana: 

 Y  = Kinerja Karyawan 

 X1  = Variabel Kepuasan Kerja 

 X2  = Variabel Kompetensi 

 X3  = Variabel Motivasi 

 (α)  = Konstanta 

 (b1, b2, b3) = Koefisien Garis Regresi 
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3. Pengujian Hipotesis 

Uji Hipotesis digunakan untuk menguji apakah koefisien regresi yang 

didapat signifikan. Koefisien tidak sama dengan nol menandakan bahwa 

ada pengaruh dari variabel bebas terhadap variabel terikat, sehingga semua 

koefisien regresi harus diuji. 

I. Uji Signifikansi Simultan (Uji Statistik F) 

Uji hipotesis dengan uji F signifikansi biasa digunakan untuk 

mengetahui apakah variabel independen signifikan atau tidak terhadap 

variabel dependen secara individual untuk setiap variabel. 

Untuk menginterpretasikan hasil perhitungan uji signifikansi tersebut 

digunakan kriteria sebagai berikut: 

 Bila Sig. < α , maka Ho ditolak 

 Bila Sig. > α , maka Ho diterima 

Dalam hal seperti ini digunakan α = 5%, untuk menunjukkan adanya nilai 

konstanta maupun koefisien regresi bersifat signifikan atau tidak. Uji 

hipotesis dengan uji F digunakan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh 

dari pada variabel independen terhadap variabel dependen. Untuk 

menginterpretasikan hasil perhitungan uji F, digunakan kriteria serupa 

dengan uji signifikansi. Didalam hal ini biasa digunakan α = 5% untuk 

menunjukan adanya pengaruh variabel independen secara bersama-sama 

maupun parsial terhadap variabel dependen. 
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II. Analisis Koefisien Determinasi (R²) 

Angka R diatas 0,8 menunjukan bahwa korelasi atau hubungan 

antara variabel terikat dengan variabel bebas ialah kuat. Untuk mengetahui 

besarnya persentasi variabel bebas dapat menjelaskan variabel terikat 

(adjusted R square). Untuk memperolehnya dapat menggunakan aplikasi 

SPSS versi 16 dengan menu analyze dan sub menu regresion. Koefisien 

berganda atau R square (R2) digunakan untuk mengetahui besarnya 

sumbangan atau kontribusi dari keseluruhan variabel bebas, pengaruhnya 

terhadap variabel terikat (Y), sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel 

bebas (X) yang tidak dimasukan ke dalam model. 

III. Uji Signifikansi Pengaruh Parsial (Uji t) 

Uji hipotesis dengan t-test digunakan untuk mengetahui apakah 

variabel independen signifikan atau tidak terhadap variabel dependen 

secara individual untuk setiap variabel. Untuk memperolehnya dapat 

menggunakan aplikasi SPSS versi 16 dengan menu analyze dan sub menu 

compare mean. Setelah didapat nilai t hitung melalui rumus diatas, maka 

untuk menginterpretasikan hasilnya, berlaku ketentuan sebagai berikut: 

 Jika t hitung > t tabel , maka Ho ditolak (hubungan signifikan) 

 Jika t hitung < t tabel , maka Ho diterima (hubungan tidak 

signifikan) 
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Untuk mengetahui t tabel digunakan ketentuan n-2 pada level of 

significance sebesar 5% (tingkat kesalahan 5% atau 0,05) atau taraf 

keyakinan 95% atau 0,95. Jadi apabila tingkat kesalahan suatu variabel 

lebih dari 5% berarti variabel tersebut tidak signifikan. 
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BAB 5 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan tentang “Pengaruh 

Kepuasan Kerja, Kompetensi dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan 

pada PT. Tri star international’’, maka peneliti dapat memberikan kesimpulan 

sebagai berikut: 

1) Variabel kepuasan kerja berpengaruh secara positif dan signifikan (regresi) 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Tri star international. Koefisien 

bernilai positif, artinya terjadi hubungan positif antara kepuasan kerja 

dengan kinerja. Semakin naik kepuasan kerja maka semakin naik pula 

kinerja pegawai. 

2) Variabel kompetensi berpengaruh secara positif dan signifikan (regresi) 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Tri star international. Koefisien 

bernilai positif, artinya terjadi hubungan positif antara kompetensi dengan 

kinerja. Semakin meningkat kompetensi maka semakin meningkat pula 

kinerja karyawan. 

3) Variabel motivasi tidak berpengaruh secara signifikan (regresi) terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Tri star international. Koefisien bernilai positif, 

artinya terjadi hubungan positif antara motivasi dengan kinerja. Semakin 

meningkat motivasi maka semakin meningkat pula kinerja karyawan. 



 

95 
 

4) Variabel kepuasan kerja, kompetensi dan motivasi secara bersama-sama 

(simultan) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Tri 

star international. 

5.2. Saran 

            Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan di atas, maka peneliti perlu 

memberikan saran sebagai berikut : 

Dengan adanya hasil bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara kepuasan 

kerja dan kompetensi terhadap kinerja karyawan pada PT. Tri star international, 

maka perusahaan diharapkan dapat mempertimbangkan dengan bijaksana 

mengenai perihal kepuasan kerja dan kompetensi guna meningkatkan kinerja 

karyawan pada PT. Tri star international, sedangkan variabel motivasi tidak 

berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Tri star 

international.  

 Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, variabel kepuasan kerja 

dan kompetensi merupakan variabel yang penting dalam meningkatkan kinerja 

pegawai, sehingga implikasi manajerial perlu lebih difokuskan kepada variabel-

variabel tersebut guna meningkatkan kinerja untuk mewujudkan tujuan 

perusahaan. 
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